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PEDOMAN TRANSLITERASI ARAB-LATIN 
1. Konsonan 
Fonem konsonan bahasa Arab yang dalam system tulisan arab 
dilambangkan dengan huruf dalam transliterasi ini sebagian dilambangkan 
dengan huruf, sebagian dilambangkan dengan tanda dan sebagian lain 
dilambangkan dengan huruf dan tanda sekaligus. Berikut ini daftar huruf arab 






Huruf Latin Nama 
 Alif Tidak dilambangkan Tidak dilambangkan ا
 Ba B Be ب
 Ta T Te ت
 (a  ̇ es (dengan titik di ataṡ  ث
 Jim J Je ج
 (ḥa ḥ ha(dengan titik di bawah ح
 Kha Kh kadan ha خ
 Dal D De د
 (al  ̇ zet (dengan titik di ataṡ  ذ
 Ra R Er ر
 Zai Z Zet ز
 Sin S Es س
 Syin Sy Es dan ye ش
 (ṣad ṣ Es (dengantitik di bawah ص
 ḍad ḍ ض
de (dengan titik di 
bawah) 
 (ṭa ṭ te (dengan titik di bawah ط
 ẓa ẓ ظ
zet (dengan titik di 
bawah) 
 ain .‘. Komaterbalik di atas‘ ع
 Gain G Ge غ
 Fa F Ef ف
 Qaf Q Ki ق
 Kaf K Ka ك
 Lam L El ل
 Mim M Em م
 Nun N En ن
 Wau W We و
 Ha H Ha ه
 
 
 Hamzah ..’.. Apostrof ء
 Ya Y Ye ي
2. Vokal  
Vokal bahasa Arab seperti vokal bahasa Indonesia, terdiri dari vokal 
tunggal atau monoftong dan vokal rangkap atau diftong. 
a. Vokal Tunggal adalah vokal tunggal bahasa Arab yang lambangnya 
berupa tanda atau harkat  transliterasinya sebagai berikut: 
 
Tanda Nama Huruf Latin Nama 
 fatḥah A A 
 Kasrah I I 
 ḍommah U U وْ 
 
b. Vokal Rangkap adalah vokal rangkap bahasa Arab yang lambangnya 





Nama Gabungan Nama 
.....  fatḥah dan ya Ai a dan i ي 
 fatḥah dan wau Au a dan u ......ْوْ 
 
















   Kasrahdanya ...ٍ..ى
i dangaris 
di bawah 




3. Ta Marbutah 
Transliterasiuntuk ta marbutah ada dua. 
a. Ta marbutah hidup yaitu Ta marbutah yang hidup atau mendapat 
harkat fatḥah, kasrah, danḍommah, transliterasenya adalah /t/. 
 
 
b. Ta marbutah mati yaitu Ta marbutah yang mati atau mendapat 
harkat sukun, transliterasenya adalah /h/. 
Kalau pada suatu kata yang akhirkatanya ta marbutah diikuti oleh kata 
yang menggunakan kata sandang al, serta bacaan kedua kata itu terpisah 
maka ta marbutah itu ditransliterasikan dengan ha (h). 
 
4. Syaddah (Tsaydid) 
Syaddah atau tasydid yang dalamsistemtulisan Arab dilambangkan 
dengan sebuah tanda, tanda syaddah atau tanda tasydid. Dalam transliterasi 
ini tanda syaddah tersebut dilambangkan dengan huruf, yaitu huruf yang 
sama dengan huruf yang diberi tanda syaddah itu. 
 
5. Kata Sandang 
Kata sandang dalan system tulisan Arab dilambangkan dengan huruf, 
yaitu: 
 Namun dalam tulisan transliterasinya kata sandang itu dibedakan antara kata. ال
sandang yang diikuti oleh huruf syamsiah dengan kata sandang yang diikuti 
oleh huruf qamariah. 
a. Kata sandang yang diikuti huruf syamsiah adalah kata sandang yang 
diikuti oleh huruf syamsiah ditransliterasikan sesuai dengan bunyinya, 
yaitu huruf /l/ diganti dengan huruf yang sama dengan huruf yang 
langsung diikuti kata sandang itu. 
b. Kata sandang yang diikuti hurufqamariah adalah kata sandang yang diikuti 
oleh huruf qamariah ditransliterasikan sesuai dengan aturan yang 
digariskan didepan dan sesuai dengan bunyinya. 
 
6. Hamzah 
Dinyatakan di depan Daftar Transliterasi Arab-Latin bahwa hamzah 
ditransliterasikan dengan apostrof. Namun, itu hanya terletak di tengah dan 
diakhir kata. Bila hamzah itu diletakkan diawal kata, ia tidak dilambangkan, 
karena dalam tulisan Arab berupa alif. 
 
7. Penulisan Kata 
Pada dasarnya setiap kata, baikfi’il, isim, maupun huruf, ditulis terpisah.Bagi 
kata-kata tertentu yang penulisannya dengan huruf Arab yang sudah lazim 
dirangkaikan dengan kata lain karena ada huruf atau harakat yang dihilangkan 
maka dalam transliterasi ini penulisan kata tersebut bias dilakukan dengan 





8. Huruf Capital 
Meskipun dalam sistem kata sandang yang diikuti huruf tulisan Arab 
huruf capital tidak dikenal, dalam transliterasi ini huruf tersebut digunakan 
juga. Penggunaan huruf capital sepert iapa yang berlaku dalam EYD, 
diantaranya huruf capital digunakan untuk menuliskan huruf awal, nama diri 
danpermulaan kalimat. Bila nama diri itu dilalui oleh kata sandang, maka 
yang ditulis dengan huruf capital tetap huruf awal nama diri tesebut, bukan 
huruf awal kata sandangnya. 
Penggunaan huruf awal capital untuk Allah hanya berlaku dalam tulisan 
Arabnya memang lengkap demikian dan kalau penulisan itu disatukan dengan 




Bagi mereka yang menginginkan kefasihan dalam bacaan, pedoman 
transliterasi ini merupakan bagian tak terpisahkan dengan ilmu tajwid. Karena 
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  Berdasarkan data rata-rata pemberian insentif pada PT. Bank Muamalat 
Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan tahun 2016 sudah diberikan secara tepat 
dan diberikan berdasarkan pencapaian target yang dihasilkan karyawan sedangkan 
kinerjanya masih menurun. Dapat dilihat pada data pencapaian target PT. Bank 
Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan tidak terealisasi 100% dan 
menunjukkan kinerja karyawan belum maksimal.Rumusan masalah pada 
penelitian ini adalah” Apakah terdapat pengaruh pemberian insentif terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang 
Padangsidimpuan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 
pemberian insentif terhadap kinerjak aryawan pada PT. Bank Muamalat 
Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan. 
 Pembahasan dalam penelitian ini berkaitan dengan ilmu sumber daya 
manusia. Sehubungan dengan itu, pendekatan yang dilakukan adalah teori-teori 
yang berkaitan dengan insentif dan kinerja karyawan.  
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif, sumber data adalah data 
primer. Tehnik pengumpulan data adalah menggunakan kuesioner, interview dan 
dokumentasi. Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalahuji 
validitas, uji reliabilitas dan tehnik analisa data meliputi analisis statistik 
deskriptif, uji normalitas, uji koefisien determinan (R
2
), analisis regresi linier 
sederhana, uji hipotesis yang meliputi uji signifikan parsial (uji uji t). Proses 
pengolahan data menggunakan program komputer SPSS versi 22.  
Hasil dari penelitian ini diperoleh dari uji koefisien determinasi (R
2
) 
dengan nilai R square sebesar 0,505. Artinya 50.5% pengaruh yang signifikan 
variabel terikat dipengaruhi oleh variabel bebas, sedangkan sisanya 49,5% 
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini. Hasil 
penelitian secara parsial (uji-t) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh dan signifikan 
insentif terhadap kinerja karyawan, yang dibuktikan dengan nilai taraf signifikan > 0,05 
yaitu 0,028 > 0,05 dan untuk thitung  > ttabel (5,053 > 1,708) atau Ha diterima. Artinya 
terdapat pengaruh dan signifikan pemberian insentif terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk. Cabang Padangsidimpuan. 
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 BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Perkembangan perbankan dengan menggunakan prinsip syariah yang lebih 
dikenal sebagai bank syariah merupakan sebuah badan usaha yang bergerak 
dalam sektor jasa yang mengacu pada prinsip-prinsip syariah. Perbankan 
syariah di Indonesia termasuk salah satu sistem perbankan yang baru, namun 
perbankan syariah memiliki peranan penting dalam mengatur peredaran dan 
sektor moneter di tanah air.
1
Persaingan antar perusahaan di era globalisasi 
semakin tajam, sehingga Sumber Daya Manusia (SDM) dituntut untuk terus-
menerus mampu mengembangkan diri secara profesional.Keberadaan sumber 
daya manusia di dalam perusahaan memegang peranan penting.Peranan 
sumber daya manusia ini sangat menentukan terwujudnya tujuan 
perusahaan.Tercapainya tujuan perusahaan akan memberikan output optimal 
bagi perusahaan tersebut. 
Kegiatan operasional didukung oleh sumber daya manusia  yang 
berkualitas dan berkinerja tinggi. Seorang karyawan yang memiliki kinerja  
yang tinggi dan baik dapat menunjang tercapainya tujuan dan sasaran yang 
telah ditetapkan perusahaan. Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi 
oleh kinerja karyawan.Salah satu yang menentukan keberhasilan sebuah 
perusahaan ditentukan oleh faktor manusia atau karyawan dalam mencapai 
tujuannya. 
                                                             





Target yang telah dicapai karyawan merupakan prestasi kerja atau hasil 
kerja, baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya.Setiap organisasi atau perusahaan dalam melaksanakan program 
yang diarahkan selalu berdaya guna untuk mencapai tujuan perusahaan.Salah 
satu caranya adalah meningkatkan kinerja karyawan. 
Kinerja karyawan adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik 
organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented yang 
dihasilkan selama satu periode waktu.
2
 Seorang karyawan dikatakan  memiliki 
kinerja yang tinggi, jika beban kerja yang ditetapkan tercapai, dan jika realisasi 
hasil kerja lebih bagus dari pada yang ditentukan perusahaan. Setiap organisasi 
maupun perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja 
karyawan, dengan harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan akan tercapai. 
Untuk mencapai pertumbuhan tersebut perlu kinerja yang baik tidak dapat 
diperoleh dengan hanya membalik telapak tangan namun itu harus dilakukan 
dengan kerja keras dan kedisiplinan yang tinggi, baik secara jangka pendek 
maupun jangka panjang. Faktor yang menyebabkannya adalah  kualitas hidup 
manusia sekarang harus diimbangi dengan balas jasa yang seimbang dengan 
hak dan kewajiban, juga tanggung jawab. Untuk mewujudkan keseimbangan 
tersebut hak dan kewajiban akan terpenuhi dari pemberian balas jasa salah 
satunya adalah pemberian insentif. Secara tidak sengaja diberikan kepada 
                                                             





karyawan agar di dalam diri mereka timbul semangat yang lebih besar untuk 
meningkatkan prestasi kerja sehingga produktivitas dan kinerjanya meningkat. 
Insentif merupakan saran motivasi yang mendorong para karyawan untuk 
bekerja dengan kemampuan yang optimal, yang dimaksudkan sebagai 
pendapatan diluar gaji yang telah ditentukan. Pemberian insentif dimaksud agar 
dapat memenuhi kebutuhan para karyawan.Insentif adalah tambahan balas jasa 
yang diberikan kepada karyawan tertentu yang prestasinya di atas 




Sistem insentif yang baik akan memiliki dampak ganda bagi perusahaan, 
di sisi lain insentif akan memengaruhi perilaku serta sikap kerja karyawan 
sesuai dengan keinginan perusahaan agar karyawan dapat meningkatkan 
kinerjanya. Melalui insentif juga diharapkan karyawan akan mampu 
berpatisipasi lebih tinggi dalam melaksanakan tugas organisasi.
4
 Program 
insentif dirancang untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan. 
Jika para karyawan perusahaan diliputi oleh rasa tidak puas atas insentif 
yang diterimanya, dampaknya bagi perusahaan akan sangat negatif. Salah 
satunya adalah menurunnya kinerja karyawan tersebut. Letak bahwa 
keterkaitan insentif dengan kinerja karyawan sangatlah berpengaruh antar 
keduanya. 
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PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan merupakan 
salah satu perusahaan yang bergerak dibidang jasa keuangan dan telah berdiri 
sejak tahun 2003 di Kota Padangsidimpuan.Untuk mencapai tujuan 
perusahaan, PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan 
memberikan insentif yang adil dan wajar kepada karyawan yang diharapkan 
akan mampu memotivasi karyawan untuk lebih meningkatkan kinerja dalam 
rangka menunjang aktivitas operasional serta untuk mencapai tujuan 
perusahaan. 
PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan 
memberikan insentif kepada karyawan. Pemberian insentif ini yaitu tambahan 
balas jasa yang diberikan untuk memotivasi karyawan. Hal tersebut dapat 




Jumlah Rata-rata Pemberian Insentif Pada PT. Bank Muamalat 







2016 19 Rp 2.400.000 
 
Berdasarkan tabel jumlah rata-rata pemberian insentif pada PT. Bank 
Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan di atas dapat dilihat pada 
tahun 2016 bahwa jumlah tenaga kerja sebanyak 19 tenaga kerja dengan jumah 
rata-rata insentif/orang sebesar Rp 2.400.000 yang mendapatkan insentif. 
Pemberian insentif pada PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang 
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Padangsidimpuan sudah diberikan secara tepat dan diberikan berdasarkan 
pencapaian target yang dihasilkan karyawan sedangkan kinerjanya masih 
menurun. 
Menurut T. Hani Handoko insentif adalah perangsang yang ditawarkan 
kepada para karyawan untuk melaksanakan kerja sesuai atau lebih tinggi dari 
standar-standar yang ditetapkan.
6
 Berdasarkan pemaparan di atas adanya 
pemberian insentif diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan, 
produktivitas kerja dan rasa tanggung jawab  dan cenderung akan memberikan 
kepuasan bagi karyawan. Dimana hal ini dapat kita lihat dari pencapaian target 
kerja pada PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan yang 
tidak terealisasi 100% dari hal tersebut mengakibatkan kinerja karyawan dan 
perusahaan menjadi kurang baik. 
Berdasarkan hasil wawancara dengan salah satu karyawan bagian  Brance 
Salles Support Bapak Rizky Fahlevi menunjukkan bahwa terdapat indikasi 
belum optimalnya kinerja dari karyawan PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk 
Cabang Padangsidimpuan. Belum optimalnya kinerja dari karyawan dapat 
dilihat pada tidak tercapainya target yang direncanakan.
7
 
Baik buruknya suatu kinerja karyawan dapat dilihat dari pencapaian target 
yang ditentukan perusahaan. Misalnya pencapaian target kerja PT. Bank 
Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuanpada tahun 2017 yaitu: 
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Pencapaian Target  
PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan 
Tahun 2017 
NO KETERANGAN RENCANA REALISASI 
1. NASABAH 40.515 ORANG 35.939 ORANG 
2. DANA PIHAK 
KETIGA (DPK) 
Rp. 35. 940.520.000 Rp. 30.083.410.000 
3. PEMBIAYAAN Rp. 87.016.812.000 Rp. 70.650.520.000 
    Sumber: PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan 
Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa target nasabah, dana pihak ketiga 
(DPK) dan pembiayaan  belum terealisasi 100 %. Realisasi nasabah yang 
terjadi pada tahun 2017 mengalami penurunan sebesar 95,424%. Begitu juga 
dengan dana pihak ketiga terealisasi sebesar 94,143%. Selanjutnya pembiayaan 
terealisasi sebesar 83,634%. Artinya realisasi pencapaian target pada PT. Bank 
Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan belum maksimal dan 
menunjukkan kinerja karyawan masih rendah. 
Oleh karena itu, PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang 
Padangsidimpuan sebagai lembaga keuangan syariah perlu memotivasi 
karyawan untuk lebih meningkatkan kualitas kinerja, melalui pemberian 
insentif yang lebih efektif yang diharapkan mampu menciptakan tujuan 
perusahaan. Karyawan akan lebih termotivasi untuk lebih meningkatkan 
kinerja dengan pemberian insentif yang lebih efektif oleh perusahaan, dan 
selanjutnya akan berdampak pada tujuan serta pencapaian perusahaan. Hal 
inilah yang menjadi latar belakang yang akan dikembangkan peneliti. Maka 
peneliti tertarik untuk mengangkat judul “Pengaruh Pemberian Insentif 






B. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan  latar belakang masalah di atas  maka dapat diidentifikasi 
sebagai berikut:  
1. Target PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan belum 
terealisasi dengan baik. 
2. Pemberian insentif PT. BankMuamalat Indonesia, Tbk Cabang 
Padangsidimpuan sudah diberikan secara tepat  akan tetapi kinerjanya masih 
menurun. 
3. Masih kurangnya reward  yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan PT. 
Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan. 
C. Batasan Masalah 
Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka peneliti membatasi 
permasalahan pada satu variabel terikat yaitu kinerja karyawan (Y) dengan 
variabel bebas pemberian insentif (X). 
D. Rumusan Masalah   
Berdasarkan uraian latar belakang masalah tersebut, maka dalam 
penelitian ini penulis ingin merumuskan permasalahan yang hendak dibahas 
dalam penelitian ini sebagai berikut: “Apakah terdapat pengaruh dan signifikan 
pemberian insentif terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Muamalat 
Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan?” 
E. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan diatas, maka tujuan 





pemberian insentif terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Muamalat 
Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan. 
F. Kegunaan  Penelitian 
Adapun kegunaan penelitian ini dapat dilihat dari dua sudut pandang yakni 
teoritis dan praktis: 
1. Secara teoritis, penelitian ini diharapkan berguna untuk ilmu pengetahuan 
dan sebagai sarana untuk mengaplikasikan berbagai teori yang diperoleh 
dibangku kuliah serta menambah pengalaman dan sarana latihan dalam 
memecahkan masalah yang ada dalam masyarkat sebelum terjun kedunia 
kerja. 
a. Bagi Peneliti  
Diharapkan penelitian dapat menambah pengetahuan, wawasan serta 
pengalaman peneliti dan pastinya dapat berguna untuk masa yang akan 
datang. 
b. Bagi Akademisi 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dan ilmu 
pengetahuan kepada penulis sebagai mahasiswa IAIN jurusan  Perbankan 
Syariah agar dapat mengetahui pengaruh pemberian insentif terhadap 









c. Bagi Peneliti Selanjutnya  
Diharapkan penelitian ini dapat memberikan manfaat dan menambah 
ilmu pengetahuan serta wawasan bagi orang lain dan pastinya dapat 
berguna untuk masa yang akan datang. 
2. Secara praktis, penelitian diharapkan dapat berguna bagi PT. Bank 
Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan sebagai bahan masukan 
dan pertimbangan dalam pemberian  insentif yang nantinya akan 
mempengaruhi kualitas kinerja karyawan dan juga akan  loyalitas karyawan 
terhadap PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan  
serta berdampak pada kemajuan bank tersebut. 
G. Definisi Operasional Variabel 
Definisi yang ditentukan dalam penelitian ini untuk menjelaskan masing-
masing keterangan yang sudah ditentukan. Dalam penelitian ini ditentukan dua 
variabel yaitu pemberian insentif adalah variabel (X) merupakan variabel 
independen dan kinerja karyawan adalah varibel (Y) merupakan variabel 
dependen. Untuk menghindari kesalahpahaman istilah yang digunakan dalam 
penelitian ini, makan dibuatlah definisi operasional variabel untuk 











Definisi Operasional Variabel 







tambahan balas jasa 
yang diberikan kepada 
karyawan tertentu 
yang prestasinya di 
atas standar yang 
diharapkan. 
a. Bonus 









adalah suatu hasil kerja 
yang dicapai oleh 
karyawan atas tugas 
dan tanggung jawab 








dan ketaatan seorang 
karyawan. 
a. Kualitas kerja 
b. Target  
c. Tanggung 
jawab 





H. Sistematika Pembahasan 
Untuk mempermudah penelitian ini sesuai dengan permasalahan yang ada 
maka peneliti menggunakan sistematika pembahasan menjadi lima bab, 
masing-masing bab terdiri dari beberapa sub bab dengan rincian sebagai 
berikut:   
BAB I Pendahuluan: yang di dalamnya berisikan latar belakang masalah 
yaitu uraian mengenai masalah dalam penelitian yang menjadi objek penelitian, 
identifikasi masalah yaitu aspek-aspek yang berhubungan dengan masalah 
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yang menjadi objek penelitian. Identifikasi masalah berisikan aspek yang 
berhubungan dengan masalah yang menjadi objek penelitian dari masalah 
tersebut akan muncul dan dapat diangkat sejumlah besar aspek masalah yang 
saling berkaitan erat antara yang satu dengan lainnya, batasan masalah yaitu 
membatasi cakupan atau ruang lingkup penelitian yang hanya pada beberapa 
masalah yang dianggap penting, definisi operasional variabel yaitu berisikan 
indikator dari setiap variabel yang digunakan dalam penelitian, rumusan 
masalah yaitu berisikan rangkuman masalah yang terdapat dalam latar 
belakang masalah, tujuan penelitian yaitu berisikan maksud atau tujuan 
dilakukannya penelitian yang merupakan jawaban dari rumusan masalah dan 
kegunaan penelitian yaitu berisikan manfaat dilakukannya penelitian. 
BAB II Landasan Teori: yang di dalamnya berisikan kerangka teori yaitu 
berisikan pembahasan-pembahasan mengenai variabel atau objek yang akan 
diteliti, penelitian terdahulu yaitu memuat hasil penelitian orang lain yang 
dapat mendukung hasil penelitian, kerangka pikir yaitu berisikan pemikiran 
peneliti tentang masalah yang ingin dipecahkan untuk melihat hubungan antar 
variabel yang diteliti dan hipotesis yaitu jawaban sementara atau hasil 
penelitian. 
BAB III Metodologi Penelitian: yang di dalamnya berisikan lokasi dan 
waku penelitian yaitu memuat tempat dilakukannya penelitian serta waktu 
dilakukannya penelitian, jenis penelitian yaitu menjelaskan jenis penelitian 
yang akan dilakukan dan karakteristiknya, sumber data yaitu berisikan sumber-





populasi jumlah keseluruhan data yang akan diteliti dan sampel merupakan 
sebagian dari populasi, instrumen dan teknik pengumpulan data yaitu cara 
ataupun alat untuk mengumpulkan data, dan teknik analisis data yaitu 
pengolahan dan analisis data dengan menggunakan statistik, teknik atau rumus 
statistik yang digunakan harus sesuai dengan masalah penelitian. 
BAB IV Hasil Penelitian: yang di dalamnya berisikan hasil analisis 
penelitian berisikan hasil data statistik yang diolah berkaitan dengan teknik 
analisis data, pembahasan hasil penelitian yaitu menjelaskan hasil dari data 
yang diolah dalam bagian hasil analisis data, dan keterbatasan hasil penelitian 
yaitu kekurangan-kekurangan peneliti dalam penyusunan skripsi. 
BAB V Penutup: yang di dalamnya berisikan kesimpulan dan saran. 
Kesimpulan adalah jawaban masalah yang dirumuskan dalam pendahuluan 
skripsi. Pada bagian saran dimuat hal-hal yang perlu direkomendasikan dan 










A. Kerangka Teori 
1. Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan adalah hasil dalam melaksanakan tugas 
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, 
target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah 
disepakati bersama.
1
 Kinerja adalah hasil  dari suatu proses yang mengacu 
dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkanketentuan atau 
kesepakatan yang telah ditetapkansebelumnya.
2
 Kinerja (perfomance) 
mengacu kepada kadar pencapaian tugas-tugas yang membentuk sebuah 
pekerjaan karyawan. Karyawan yaitu setiap orang yang bekerja dengan 
menjual tenaganya (fisik dan pikiran) kepada suatu perusahaan dan 
memperoleh balas jasa sesuai dengan peraturan dan perjanjian.
3
 
Kinerja merupakan hasil dari suatu proses yang dilakukan manusia. 
Tingkat keberhasilan seseorang dalam menyelesaikan pekerjaannya disebut 
dengan istilah ” level of performance” atau level kinerja. Karyawan yang 
memiliki level kinerja yang tinggi meruapakan karyawan yang produktifitas 
kerjanya tinggi, begitupun sebaliknya, karyawan yang memiliki level 
kinerja tidak sesuai dengan standar yang ditetapkan, maka karyawan 
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tersebut merupakan karyawan yang tidak produktif. Salah satu cara untuk 
melihat kemajuan suatu kinerja perusahaan dengan melakukan penilaian 
pada perusahaan tersebut. Penilaian dapat dilakukan  pada para karyawan 
dan juga para manajer. Sistem penilaian dipergunakannya metode yang 
dianggap paling sesuai dengan bentuk dari perusahaan tersebut.  
a. Penilaian Kinerja  
  Teknik paling tua yang digunakan oleh manajemen untuk 
meningkatkan kinerja adalah penilaian (appraisal). Penilaian kinerja 
adalah proses organisasi dalam mengevaluasi pelaksanaan kerja 
karyawan. Dalam penilaian kinerja dinilai kontribusi karyawan kepada 
organisasi selama periode waktu tertentu. 
Penilaian kinerja merupakan suatu penilaian yang dilakukan kepada 
pihak manajemen perusahaan bagi para karyawan maupun manajer yang 
selama ini telah melakukan pekerjaannya. Penilaian yang dilakukan 
tersebut nantinya akan menjadi bahan masukan yang berarti dalam 
menilai kinerja yang dilakukan dan selanjutnya dilakukan perbaikan, atau 
yang biasa disebut perbaikan yang berkelanjutan.    
Umpan balik kinerja adalah memungkinkan karyawan mengetahui 
seberapa baik bekerja jika dibandingkan dengan standar organisasi. 
Apabila penilaian kinerja dilakukan secara benar para karyawan, 
departemen SDM, dan akhirnya organisasi akan diuntungkan dengan 
melalui uapaya-upaya karyawan memberikan kontribusi kepada 









 Semua organisasi kemungkinan mengevaluasi atau menilai kinerja 
dalam beberapa cara. Pada organisasi yang kecil evaluasi ini mungkin 
sifatnya informal, di dalam organisasi yang besar penilaian kinerja 
merupakan prosedur yang sistematik, di mana kinerja dari semua 
karyawan, manajerial, professional, teknis, penjualan, dan klerikal dinilai 
secara formal. 
b. Kinerja Karyawan Dalam Pandangan Islam 
Karyawan adalah setiap orang yang bekerja dengan menjual 
tenaganya kepada suatu perusahaan dan memperoleh balas jasa sesuai 
dengan peraturan dan perjanjian. Karyawan atau pekerja ini adalah 
manusia. Manusia di tempatkan di bumi untuk bekerja, untuk berkarya, 
itu perbuatan mulia. Sebagai pekerja kita harus tunduk kepada segala 
ketentuan dan peraturan dimana kita berada.
5
 Diantara nilai-nilai yang di 
tuntut disini adalah memenuhi hak pekerja atau buruh. Tidak boleh dalam 
keadilan Islam seorang buruh mencurahkan jerih payah dan keringatnya 
sementara ia tidak mendapatkan upah dan gajinya, dikurangi dan 
ditunda-tunda. Hal ini sesuai dengan firman Allah SWT dalam Al-Quran 
surah Al-Kahfi ayat 30: 
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َوَعِمُلوا الصَّاِلَحاِت ِإنَّا ََل ُنِضيُع َأْجَر َمْن  ِإنَّ الَِّذيَن آَمُنوا
 َأْحَسَن َعَمًل 
 
“ Sesungguhnya mereka yang beriman dan beramal saleh, kami 
benar-benar tidak akan menyia-nyiakan pahala orang yang 





Dalam surah Al-Kahfi dijelaskan bahwa  “sesungguhnya orang-
orang yang beriman dan beramal shalih.” (pangkal ayat 30). Tegasnya, 
bahwa iman yang telah ada dalam jiwanya telah berbuah kepada sikap 
hidupnya, imannya telah membuahkan perbuatan-perbuatan yang baik: 
“sesungguhnya kami tidak akan akan menyia-nyiakan ganjaran bagi 
orang yang memprbaiki amal.” (ujung ayat 30).  
Susunan ayat ini memberi kesan iman mesti membuahkan amal 
shalih. Sebab iman itu ialah qulun dan amalun: kata dan perbuatan. Dan 




c. Alasan Diperlukannya Penilaian Kinerja 
Dalam rangka melakukan perbaikan yang berkesinambungan maka 
suatu organisasi perlu melakukan penilaian kinerja, dimana penilaian 
tersebut memiliki berbagai alasan. Ada beberapa alasan dan 
pertimbangan untuk itu, yaitu: 
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1) Penilaian kinerja memberikan informasi pertimbangan pemberian 
promosi dan penetapan gaji. 
2) Penilaian kinerja memberikan umpan balik bagi para manajer   
maupun karyawan untuk melakukan intropeksi dan meninjau kembali 
perilaku selama ini, baik yang positif maupun negatif untuk kemudian 
dirumuskan kembali sebagai perilaku yang mendukung tumbuh 
berkembangnya budaya organisasi secata keseluruhan. 
3) Penilaian kinerja diperlukan untuk pertimbangan pelatihan  dan 
pelatihan kembali serta pengembangan. 
4) Penilaian kinerja bagi setiap organisasi khususnya organisasi bisnis 
merupakan suatu keharusan, apalagi jika dilihat tingginya persaingan 
antar perusahaan. 
5) Hasil penilaian kinerja lebih jauh akan menjadi bahan masukan bagi 
pemerintah dalam melihat bagaiamana kondisi perusahaan tersebut. 
Termasuk bahan masukan bagi lembaga pemberi pinjaman dalam 
melihat kualitas kinerja suatu perusahaan.
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d. Karakteristik Sistem Penilaian Kinerja yang Efektif 
Kegunaan dasar sistem penilaian kinerja adalah untuk 
memperbaikikinerja orang-orang, tim dan organisasi secara keseluruhan. 
Sistem tersebut juga berperan untuk membantu. Di samping itu, sistem 
penilaian harus bisa dipertanggungjawabkan secara hukum. Organisasi-
organisasi harus mengupayakan penilaian yang akurat atas kinerja yang 
                                                             





memungkinkan pengembangan rencana untuk memperbaiki kinerja 
individual dan kelompok. Faktor-faktor berikut ini akan membantu dalam 
mencapai tujuan-tujuan tersebut. 
1) Harapan-harapan kinerja  
 Para manajer dan bawahan harus sepakat mengenai harapan 
harapan kinerja sebelum periode penilaian dimulai. Di sisi lain, jika 
para karyawan memahami dengan jelas harapan-harapan tersebut, 
mereka bisa mengevaluasi kinerja mereka sendiri dan melakukan 
penyesuaian yang tepat waktu saat mereka menjalankan pekerjaan 
mereka tanpa harus menunggu penilaian evaluasi formal. 
2) Standardisasi  
   Perusahaan-perusahaan harus menggunkan instrument penilaian 
yang sama untuk seluruh yang berada dalam kategori pekerjaan yang 
sama dan bekerja untuk atasan yang sama. Para atasan harus pula 
melaksanakan penilaian-penilaian yang mencakup periode yang sama 
untuk karyawan-karyawan tersebut. 
3) Komunikasi Terbuka Berkelanjutan  
  Sebagian besar karyawan memiliki kebutuhan kuat untuk 
mengetahui seberapa baik mereka bekerja.Sistem penilaian yang baik 
memberikan umpan balik yang sangat diiginkan dalam basis yang 
berkelanjutan. Seharusnya hanya ada sedikit kejutan dalam penilaian 





cukup baik dalam menjalankan tugas untuk berkomunikasi dengan 
karyawan sepanjang periode penilaian. 
4) Melaksanakan Tinjauan Kinerja 
  Sebagai tambahan dari kebutuhan akan komunikasi 
berkelanjutan antara para manajer dan karyawan mereka, waktu 
khusus harus ditetapkan untuk sebuah diskusi formal mengenai kinerja 
karyawan. Karena perbaikan kinerja merupakan tujuan umum sistem 
penilaian, merahasiakan hasil-hasil penilaian adalah hal yang bodoh. 
Para karyawan sangat terhambat dalam upaya-upaya 
pengembangan mereka jika tidak mendapat akses kepada informasi 
tersebut. Tinjauan kinerja memungkinkan mereka untuk melacak 
setiap kesalahan atau kekurangan dalam penilaian, atau karyawan bisa 
tidak setuju dengan evaluasi tersebut dan ingin mempertanyakannya.
9
 
e. Manfaat Penilaian Kinerja  
Bagi pihak manajemen perusahaan ada banyak manfaat dengan 
dilakukannya penilaian kinerja. Penilaian kinerja oleh manajemen untuk: 
1) Mengola operasi organisasi secara efektif dan efisien melalui 
pemotivasian karyawan secara maksimm. 
2) Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan 
karyawan. 
3) Mengidentifikasikan kebutuhan pelatihan dan pengembangan 
karyawan. 
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4) Menyediakan umpan balik bagi karyawan mengenai bagaimana atasan 
mereka menilai kinerja mereka.  
5) Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan.10 
f. Tujuan Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja mempunyai beberapa tujuan dan manfaat bagi 
perusahaan dan karyawan yang dinilai, antara lain: 
1) Performance Improvement. Memungkinkan karyawan dan manajer 
untuk mengambil tindakan yang berhubungan dengan peningkatan 
kinerja. 
2) Conpensation Adjustment. Membantu para pengambil keputusan 
untuk menentukan siapa saja yang berhak menerima kenaikan gaji 
atau sebaliknya. 
3) Placement Decision. Menentukan promosi, transfer, dan demotion. 
4) Training and Development Needs. Mengevaluasi kebutuhan pelatihan 
dan pengembangan bagi karyawan agar kinerja mereka lebih optimal. 
g. Metode Penilaian Kinerja  
1) Rating Sale 
 Dalam metode ini, evaluasi subjektif dilakukan oleh penilai 
terhadap kinerja karyawan denga skala waktu teretntu dari rendah 
sampai tinggi, dan evaluasi hanya didasarkan pada pendapat penilai, 
dimana penilai membandingkan hasil pekerjaan karyawan dengan 
                                                             





faktor-faktor (kriteria) yang dianggap penting terhadap pelaksanaan 
pekerjaan tersebut. 
2) Checklist 
 Metode penilaian checklist biasanya penilai adalah atasan 
langsung, dan pada metode ini menggunakan kalimat-kalimat atau 
kata-kata yang menggambarkan prestasi kerja dan karakter-karakter 
karyawan, sehingga penilai tinggal memilihnya. 
3) Metode Peristiwa Kritis (Critical Incident Method) 
 Metode ini merupakan metode penilaian yang berdasarkan pada 
catatan penilaian yang memperhatikan perilaku karyawan yang 
sangat baik atau sangat jelek di dalam hal pada saat pelaksanaan 
kerja. 
4) Tes dan Observasi Prestasi Kerja 
Metode ini, didasarkan pada tes pengetahuan dan 




h. Beberapa Permasalahan dan Kondisi-Kondisi yang Terjadi dalam 
Penilaian Kinerja 
Pada saat dilakukan penilaian kinerja ada beberapa permasalahan 
yang sering ditemui yaitu:  
1) Penilaian kinerja yang dilakukan kadang kala bersifat subjektif. 
Dalam artian pihak yang menilai kinerja menyimpulkan dan 
                                                             





merekomendasikan berdasarkan pandangan dan pemikiran yang 
dimilikinya. 
2) Hasil penilaian kinerja kadang kala jika tidak sesuai dengan yang 
diharapkan akan menimbulkan goncangan psikologis bagi penerima. 
Karena ia merasa hasil dan kenyataan adalah tidak sesuai, dan ini bisa 
memberi pengaruh pada penurunan kinerja pihak yang bersangkutan, 
3) Jika metode kinerja yang dibuat adalah bersifat ingin melihat kinerja 
jangka pendek maka para manajemen perusahaan akan berusaha 
menampilkan kualitas kinerja jangka pendek yang terbaik. Dan ini 
memberi pengaruh negatif pada kinerja  jangka panjang yang secara 
tidak langsung terabaikan, padahal suatu organisasi harus 
menyeimbangkan target kinerja jangka pendek dan jangka panjang . 
4) Biaya yang disalurkan untuk melakukan penilaian kinerja tidaklah 
murah. Apalagi jika itu mengandung tenaga ahli dari luar konsultan 
psikolog. 
5) Hasil penilaian kinerja akan menjadi bahan masukan pada pimpinan. 
Maka para manajemen perusahaan khususnya karyawan akan 
berusaha menampilkan hasil kerja yang terbaik, sehingga lambat laun 
akan berbetuk budaya yang tidak sehat karena karyawan berfikir ia 





                                                             





i. Upaya Peningkatan Kinerja  
Terdapat beberapa cara untuk peningkatan kinerja karyawan yaitu 
sebagai berikut:  
1) Diskriminasi  
 Seorang manajer harus mampu membedakan secara objektif 
antara mereka yang dapat memberi sumbangan berarti dalam 
pencapaian tujuan organisasi dengan mereka yang tidak. Dalam 
konteks penilaian kinerja memang harus ada perbedaan antara 
karyawan yang berprestasi. Oleh karena itu, dapat dibuat keputusan 
yang adil dalam berbagai bidang, misalnya pengembangan SDM, 
penggajian, dan sebagainya. 
2) Pengharapan  
Karyawan yang memiliki kinerja tinggi mengharapkan 
pengakuan dalam bentuk berbagai pengharapan yang diterimanya dari 
organisasi. Untuk mempertinggi motivasi dan kinerja mereka yang 
tampil mengesankan dalam bekerja harus diidentifikasi sedemikian 
rupa sehingga penghargaan memang jatuh pada tangan yang memang 
berhak. 
3) Pengembangan 
Bagi yang bekerja di bawah standar, skema untuk mereka adalah 
mengikuti program pelatihan dan pengembangan. Sedangkan yang di 
atas standar, misalnya dapat dipromosikan kepada jabatan yang lebih 





kebijakan organisasi dapat terjamin keadilan dan kejujurannya. Untuk 
itu diperlukan suatu tanggungjawab yang penuh pada manajer yang 
membawahinya. 
4) Komunikasi  
Para manajer bertanggung jawab untuk mengevaluasi kinerja 
para karyawan dan secara akurat mengomunikasikan penilaian yang 
dilakukannya. Untuk dapat melakukan secara akurat, para manajer 
harus mengetahui kekurangan dan masalah apa saja yang dihadapi 
para karyawan dan bagaimana cara mengatasinya. Di samping itu, 
para manajer juga harus mengetahui program pelatihan dan 
pengembangan apa saja yang dibutuhkan. Untuk memastikannya, para 
manajer perlu berkominikasi secara intens dengan karyawan.
13
 
j. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja  
Organisasi dapat beroperasi karena tujuan atau aktivitas yang 
dilakukan oleh para karyawan yang ada di dalam perusahaan tersebut. 
Menurut Prawirosentono sebagaimana dikutip oleh Edy Sutrisno, faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah sebagai berikut: 
1) Efektivitas dan Efisiensi, efektivitas dari kelompok (organisasi) bila 
tujuan kelompok tersebut dapat dicapai sesuai dengan kebutuhan yang 
direncanakan. Sedangkan efisiensi berkaitan dalam upaya mencapai 
tujuan organisasi. 
                                                             





2) Otoritas dan Tanggung Jawab, karyawan yang ada dalam organisasi 
mengetahui apa yang menjadi haknya dan tanggung jawab dalam 
mempertanggungjawabkan kebijaksanaannya, dan hasil kerjanya, 
sarana dan prasarana yang dipergunakannya, serta perilakunya. 
3) Disiplin, menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada 
diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. 
4) Inisiatif, berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide 
untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan.
14
 
Insentif yang memadai akan mempengaruhi kinerja yang ditampilkan 
oleh pegawai. Organisasi yang tidak mampu memberikan insentif yang tepat 
bagi pegawai, serta cenderung tidak memberikan kepuasan bagi pegawainya 
akan rawan terhadap goncangan karena pegawai akan bekerja dengan 
semangat yang rendah dan loyalitas yang rapuh.
15
 
Karakteristik orang yang mempunyai kinerja tinggi adalah 
sebagaiberikut: 
(a) Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi. 
(b) Berani mengambil dan menanggung risiko yang dihadapi. 
(c) Memiliki tujuan yang realistis. 
(d) Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk 
merealisasi tujuannya. 
(e) Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkrit dalam seluruh 
kegiatan kerja yang dilakukannya. 
                                                             
14Edi Sutrisno, Budaya Organisasi (Jakarta: Kencana Prenadamedia Group, 2010), hlm. 171. 









k. Indikator Kinerja 
1) Kualitas kinerja 
Merupakan salah satu unsur yang dievaluasi dalam menilai 
kinerja karyawan selain perilaku seperti dedikasi, kepemimpinan, 
kejujuran, kerjasama, loyalitas dll. Kualitas kinerja menunjukkan 
perhatian pada tujuan-tujuan dan kebutuhan yang bergantung pada 
pelayanan dan hasil kerjanya. 
2) Target 
Target adalah sasaran yang ditetapkan untuk dicapai. Target 
selalu dibutuhkan dalam dunia kerja, tanpa target maka arah dan 
tujuan perusahaan menjadi tidak jelas. 
3) Kerjasama 
Kerja sama adalah sebuah pekerjaan yang dilakukan oleh dua 
orang atau lebih agar bisa mencapai tujuan ataupun target yang 
sebelumnya sudah direncanakan dan juga disepakati secara bersama. 
Atau kerjasama bisa diartikan sebagai sebuah tindakan-tindakan di 
dalam pekerjaan yang dilakukan oleh dua orang ataupun lebih agar 
bisa mencapai tujuan serta demi keuntungan bersama. \ 
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Karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa yang 
menjadi haknya dan tanggung jawab dalam 
mempertanggungjawabkan kebijaksanaannya, dan hasil kerjanya, 
sarana dan prasarana yang dipergunakannya, serta perilakunya.
17
 
2. Insentif  
a. Pengertian Insentif  
Insentif adalah daya perangsang yang diberikan kepada karyawan 
tertentu berdasarkan prestasi kerjanya, agar karyawan terdorong 
meningkatkan produktivitas kerja.
18
 Insentif merupakan elemen balas 
jasa yang diberikan secara tidak tergantung pada kinerja karyawan atau 
pegawai.Insentif merupakan salah satu pendorong penting yang dapat 
memberikan rangsangan kepada karyawan atau pegawai untuk bekerja 
lebih optimal. Melalui insentif diharapkan karyawan atau pegawai akan 




  Pemberian insentif oleh organisasi merupakan upaya memenuhi 
kebutuhan karyawan atau pegawai. Karyawan organisasi akan bekerja 
lebih giat dan semangat sesuai dengan harapan organisasi, jika organisasi 
memperhatikan dan memenuhi kebutuhan karyawan. Insentif 
menghubungkan penghargaan dan kinerja dengan memberikan imbalan 
kinerja tidak berdasarkan senioritas atau jam bekerja. Program insentif 
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dirancang untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan. Program 
insentif dapat berupa insentif perorangan, insentif untuk seluruh 
perusahaan, dan program tunjangan. 
b. Pemberian Insentif Dalam Pandangan Islam 
Upah ditentukan berdasarkan jenis pekerjaan, ini merupakan asas 
pemberian upah. Sebagaimana ketentuan yang dinyatakan Allah dalam 
firman- Nya, yang berbunyi:  
ا َعِمُلوا   ََل  َوُهمْ  َأْعَماَلُهمْ  َولِيُ َوف ِّيَ ُهمْ  ۖ  َوِلُكلٍّ َدرََجاٌت ِممَّ
            ُيْظَلُمونَ 
      “Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang telah 
mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan) 
pekerjaan-pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan”. 




Berdasarkan ayat di atas dapat diketahui bahwa kata Ad-Darajat: 
Jamak dari darajat, artinya kedudukan. Darajat disebut pula Manziah 
(kedudukan) bila yang dimaksud adalah derajat yang tinggi. Dan disebut 
Darakah (lapisan) bila yang dimaksud adalah derajat yang rendah. Oleh 
sebab itu, dikatakan Darajatu „l-Jannah dan Darakatu „n-Nar, adapun 
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c. Jenis-jenis Insentif  
1) Piecework 
Piecework adalah teknik yang digunakan untuk mendorong 
kinerja karyawan berdasarkan hasil pekerjaan karyawan yang 
dinyatakan dalam jumlah unit produksi. 
2) Bonus 
Bonus adalah insentif yang diberikan kepada karyawan yang 
mampu bekerja sedemikian rupa sehingga tingkat produksi dapat 
terlampaui. 
3) Komisi  
Komisi adalah bonus yang diterima karena berhasil 
melaksanakan tugas dan sering diterapkan oleh tenaga-tenaga 
penjualan. 
4) Insentif bagi Eksekutif  
Insentif bagi eksekutif ini adalah insentif yang diberikan kepada 
karyawan khususnya manajer atau karyawan yang memiliki 
kedudukan tinggi dalam suatu perusahaan, misalnya untuk membayar 
ciciclan rumah, kendaraan bermotor atau biaya pendidikan anak. 
5) Kurva Kematangan  
Kurva anggaran adalah diberikan kepada tenaga kerja yang 
karena masa kerja dan golongan pangkat serta gaji tidak bias 





dalam bentuk penelitian ilmiah atau dalam bentuk beban mengajar 
yang lebih besar dan sebagainya.
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d. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Insentif 
Faktor-faktor yang mempengaruhi besarnya insentif adalah sebagai 
berikut: 
1) Jabatan atau Kedudukan 
Seseorang yang menduduki jabatan atau kedudukan yang tinggi 
dalam perusahaan secara otomatis tanggung jawab dan ruang 
lingkup kerjanya lebih besar atau sangat berpengaruh bagi roda 
kegiatan atau usaha suatu perusahaan itu, maka perusahaan dalam 
memberikan insentif harus melihat seberapa besar tugas dan 
tanggung jawab yang diemban oleh seseorang karyawan yaitu 
apabila jabatan atau kedudukan karyawan lebih besar atau tinggi 
maka perusahaan tersebut dalam memberikan insentif lebih besar 
dari karyawan lainnya. 
2) Prestasi kerja 
Karyawan yang mempunyai atau memiliki prestasi kerja yang 
baik atau menonjol akan diberikan insentif yang lebih baik dan lebih 
besar dari pada karyawan yang memiliki prestasi kerja yang kurang 
atau tidak menonjol. Oleh sebab itu maka para karyawan yang 
prestasi kerjanya kurang atau tidak menonjol akan lebih giat dan 
                                                             






bersemangat di dalam melakukan suatu pekerjaan agar perusahaan 
dapat memberikan insentif yang lebih besar atau lebih baik. 
3) Laba Perusahaan  
Pemberian insentif yang dilakukan oleh perusahaan kepada para 
karyawannya bukan hanya akanmenguntungkan pihak perusahaan 
itu sendiri. Maka dari itu suatu perusahaan tidak akan segan-segan 
memberikan insentif kepada para karyawannya yang prestasi 




e. Indikator Insentif  
Adapun indikator dalam insentif  adalah sebagai berikut: 
1) Bonus 
yaitu uang yang dibayarkan sebagai balas jasa atau hasil 
pekerjaan yang telah dilaksanakan, diberikan secara selektif dan 
khusus. 
2) Penghargaaan 
yaitu di luar upah, gaji, dan insentif sering kali pimpinan 
memberikan tambahan penerimaan yang lain sebagai upaya lebih 
menghargai kinerja karyawannya. Penghargaan diharapkan dapat 
meningkatkan motivasi kerja karyawan karena merasa bahwa 
pekerjaan dihargai sehingga meningkatkan kinerja karyawan.
24
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Yaitu kompensasi di luar gaji dan upah dapat berupa rencana 
pension pekerja dan rencana pemberian kompensasi tambahan batas 
jumlah tertentu per pekerjaan.
25
 
f. Tujuan Pemberian Insentif 
Dalam konteks manajemen sumber daya manusia, manajemen 
kompensasi tidak dibatasi dalam pemberian imbalan dan insentif, adapun 
tujuannya diadakan pemberian insentif adalah: 
1) Untuk menjalin ikatan  kerjasama antara pimpinan dengan karyawan. 
2) Memberikan kepuasan kepada karyawan, artinya bahwa melalui 
kepuasan yang dirasakan para karyawan maka karyawan akan 
memberikan prestasi yang terbaik. 
3) Untuk memotivasi karyawan dalam bekerja. 
4) Untuk menciptakan disiplin kerja.26 
Berdasarkan tujuan-tujuan tersebut dapat kita pahami bahwa 
pemberian insentif akan menciptakan ikatan kerjasama antara atasan dan 
bawahan. Dengan adanya ikatan kerjasama karyawan akan mengerahkan 
kemampuan, pengetahuan, keterampilan, waktu serta tenaga yang 
semuanya ditijuakn bagi pencapaian tujuan perusahaan. Oleh karena 
itu.Atasan perlu memberikan insentif yang sesuai dengan prestasi kerja 
karyawan, sehingga karyawan tersebut akan termotivasi. 
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B. Penelitian Terdahulu 
 Sebagai bahan pertimbangan dalam penulisan proposal ini peneliti 
mengambil penelitian terdahulu yang dapat menunjang dan membantu dalam 
penyempurnaan hasil penelitian. Adapun penelitian terdahulu dan hasil-





















pada PT. PLN 
(Persero) Area 
Padangsidimpuan. 
Hasil penelitian menunjukkan 
Kepemimpinan, motivasi dan 
insentif berpengaruh secara 

















Hasil penelitian menunjukkan 
terdapat pengaruh secara 
positif dan signifikan antara 
pemberian insentif terhadap 
kinerja karyawan PT. Bank 











PT. BNI Syariah 
Makassar 
Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
pemberian insentif 
berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan 
pada PT. BNI Syariah 
Makassar 
    
 Perbedaan dan persamaan  antara penelitian peneliti dengan peneliti 
terdahulu yaitu: 
 Persamaan penelitian peneliti dengan penelitian Nurhalimah adalah 





Perbedaannya penelitan Nurhalimah memiliki variabel independen  
kepemimpinan (X1), motivasi(X2) dan insentif (X3) sedangkan penelitian ini 
memiliki variabel independen yaitu pemberian insentif. Lokasi penelitian yang 
berbeda, dimana penelitian ini meneliti di PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk 
Cabang Padangsidimpuan, sedangkan peneliti Nurhalimah meneliti di PT. PLN 
(Persero) Area Padangsidimpuan. 
Persamaan penelitian peneliti dengan peneliti Syaripah Hasibuan adalah 
memiliki variabel dependen (Y) yang sama yaitu kinerja karyawan dan variabel 
independen (X) yaitu pemberian insentif. Perbedaannya penelitian ini meneliti 
di PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan, sedangkan 
peneliti Syaripah Hasibuan meneliti PT. Bank Syariah Mandiri Cabang 
Padangsidimpuan. 
Persamaan penelitian peneliti dengan peneliti Maziah adalah memiliki 
variabel dependen (Y) yang samayaitu kinerja karyawan dan juga memiliki 
variabel independen (X) yang sama yaitu pemberian insentif. Perbedaan 
penelitin ini dengan  peneliti Maziah yaitu lokasi penelitian Maziah meneliti 
pada PT. BNI Syariah Makassar sedangkan penelitian ini meneliti di PT. Bank 
Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan. 
C. Kerangka Pikir  
Kerangka berpikir merupakan sintesa tentang hubungan antar 





teoritis perlu dijelaskan hubungan antara variabel independen dan dependen.
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Insentif adalah tambahan balas jasa yang diberikan kepada karyawan tertentu 
yang prestasinya di atas standar. Insentif merupakan alat yang dipergunakan 
penduku ng prinsip adil dalam pemberian kompensasi.
28
 
Sistem insentif yang baik akan memiliki dampak ganda bagi perusahaan, 
di sisi lain insentif akan memengaruhi perilaku serta sikap kerja karyawan 
sesuai dengan keinginan perusahaan agar karyawan dapat meningkatkan 
kinerjanya. Program insentif dirancang untuk meningkatkan motivasi kerja 
karyawan. Jika para karyawan perusahaan diliputi oleh rasa tidak puas atas 
insentif yang diterimanya, dampaknya bagi perusahaan akan sangat negatif. 
Salah satunya adalah menurunnya kinerja karyawan tersebut. Letak bahwa 
keterkaitan insentif dengan kinerja karyawan sangatlah berpengaruh antar 
keduanya. 
Adapun kerangka pemikiran yang digunakan peneliti dalam merumuskan 
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 Pemberian 
Insentif   
 













Dari gambar di atas, secara teori menjelaskan terdapat pengaruh dan 
signifikan pemberian insentif terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank 
Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan. 
D. Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap pertanyaan penelitian. 
Oleh karena itu, perumusan hipotesissangat berbeda dari perumusan 
pertanyaan penelitian.
29
 Perumusan hipotesis yang benar harus memenuhi ciri-
ciri sebagai berikut: 
a. Hipotesis harus dinyatakan dalam bentuk kalimat pernyataan deklaratif, 
bukan kalimat pertanyaan. 
b. Hipotesis berisi pernyataan mengenai hubungan antara paling sedikit dua 
variabel. 
c. Hipotesis harus dapat diuji (testable). Hipotesis yang dapat diuji secara 
spesifik menunjukkan bagaimana variabel-variabel penelitian itu diukur dan 
bagaimana prediksi hubungan antar variabel-variabel yang dimaksud.
30
 
Agar pemilihan kita lebih terinci dan mudah, maka diperlukan hipotesis 
alternatif yang selanjutnya disingkat Ha dan hipotesis nol (null) yang disingkat 
menjadi Ho. Ha cenderung dinyatakan dalam kalimat positif. Dan hipotesis ini 
menyatakan adanya hubungan antara variabel X dengan variabel Y.Sedangkan 
Ho dinyatakan dalam kalimat negatif. Hipotesis ini mempunyai bentuk dasar 
atau memiliki statement yang menyatakan tidak ada hubungan antara variabel 
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X dan variabel Y yang akan diteliti.
31
 Berdasarkan latar belakang, landasan 
teori dan kerangka pikir yang dikemukakan diatas, maka dapat diambil 
hipotesis bahwa: 
Ha : Terdapat pengaruh dan signifikan pemberian insentif terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang 
Padangsidimpuan. 
 
                                                             







A. Lokasi dan Waktu Penelitian  
Penelitian akan dilakukan di Bank Mumalat Indonesia, Tbk Cabang 
Padangsidimpuan yang berada di Jln. Gatot Subroto No. 08, Padangsidimpuan 
Utara. Sedangkan waktu pelaksanaan penelitian dilaksanakan mulai dari bulan 
Mei  sampai dengan Juli 2018. 
B. Jenis Penelitian 
Penelitian akan menggunakan jenis penelitian kuantitatif dan 
menggunakan pendekatan yang bersifat lapangan. Data kuantitatif adalah data 
yang berbentuk angka dan data yang diangkakan.
1
 Penelitian ini ditunjukan 
untuk memperoleh bukti empiris, menguji dan menjelaskan pengaruh 
pemberian  insentif  terhadap kinerja karyawan di PT. Bank Muamalat 
Indonesia,Tbk CabangPadangsidimpuan.  
Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif analisis deskriptif. 
Penelitian deskriptif adalah penelitian yang berusaha menjelaskan suatu gejala, 
peristiwa, kejadian yang terjadi sekarang. Peneliti deskriptif memuaskan 
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C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi  
Populasi adalah seluruh data yang menjadi perhatian kita dalam suatu 
ruang lingkup dan waktu yang kita tentukan.
3
 Populasi didefinisikan 
sebagai kelompok subjek yang hendak dikenai generalisasi hasil 
penelitian.
4
 Penelitian populasi dilakukan apabila peneliti ingin melihat 
semua liku-liku yang ada di dalam populasi. 
Apabila seseorang ingin meneliti semua elemen yang ada dalam 
wilayah penelitian, maka penelitiannya merupakan penelitian populasi. 
Objek pada populasi diteliti, hasilnya dianalisis, disimpulkan, dan 
kesimpulan itu berlaku untuk seluruh populasi.
5
 Populasi dalam penelitian 
ini adalah seluruh karyawan di PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk 
Cabang Padangsidimpuan yang berjumlah 27 karyawan untuk dijadikan 
sebagai kelompok subjek penelitian dan penelitian ini merupakan 
penelitian populasi. 
2. Sampel  
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi.
6
 Selain itu, sampel juga biasa disebut juga sebagian dari objek 
yang akan diteliti yang dipilih sedemikian rupa sehingga mewakili 
keseluruhan objek (populasi) yang ingin diteliti. Tehnik sampel yang 
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digunakan adalah sampling jenuh, yaitu tehnik penentuan sampel bila 
semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini sering 
digunakan bila jumlah populasi relatif kecil, Kurang dari 30 orang atau 
penelitian yang ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat 
kecil.
7
 Pada penelitian ini peneliti mengambil seluruh karyawan pada PT. 
Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan sebanyak 27 
karyawan untuk dijadikan sebagai kelompok subjek penelitian dan 
penelitian ini merupakan penelitian populasi karena mengambil seluruh 
anggota populasi untuk dijadikan sebagai objek penelitian. 
D. Sumber Data  
Adapun sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data 
primer. Data primer adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan langsung di 
lapangan oleh orang yang melakukan penelitian atau yang bersangkutan yang 
memerlukannya. Data primer ini disebut juga data asli atau data baru.
8
 Dalam 
penelitian ini sumber utamnaya adalah karyawan pada PT. Bank Muamalat 
Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan. 
E. Instrument Pengumpulan Data 
Adapun instrumen pengumpulan data yang digunakan peneliti dalam 
penelitian ini adalah: 
1. Kuesioner  
Menurut HuseinUmar “tehnik angket atau kuesioner merupakan suatu 
pengumpulan data dengan memberikan atau menyebarkan daftar 
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Kuesioner digunakan secara luas pada penelitian eksperimen, penelitian 
lapangan dan kegiatan pengumpulan data lainnya. Karena fumgsinya yang 
penting dalam penelitian, maka penelitian harus memiliki keahlian dan 
keterampilan teknis yang baik dalam menyusun kuesioner.
10
 Jadi, angket 
atau kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan tertulis kepada responden 
untuk dijawab. Angket ini ditujukan untuk pengumpulan data melalui 
formulir-formulir yang berisi pertanyaan-pertanyaan yang diajukan secara 
tertulis kepada karyawan mengenai pengaruh pemberian insentif terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang 
Padangsidimpuan. Dalam hal ini menggunakan skala likert (likert scale) 
yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi individu 
atau sekelompok orang tentang fenomena sosial.
11
 
Dengan menggunakan skala likert masing-masing instrument jawaban 
memiliki nilai sebagai berikut:  
                             Tabel 3.1 
Penilaian Untuk Angket Positif Dan Negatif 
Keterangan Positif Negatif 
Sangat setuju 5 -1 
Setuju 4 -2 
Ragu-ragu 3 -3 
Tidak setuju 2 -4 
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Sangat tidak setuju 1 -5 
 
Tabel 3.2 
Kisi-kisi Angket Pemberian Insentif 
Indikator Positif Negatif 
Bonus 1,2,7 11 
Penghargaan 3,9,10 6 
Tunjangan 5,8.12,13 4 
 
Tabel 3.3 
Kisi-kisi Angket Kinerja Karyawan 
Indikator Positif Negatif 
Kualitas kerja 6,13 2 
Target  3,8 7 
Kerja sama 9,4 12 




Dokumentasi dapat berbentuk tulisan catatan lapangan, gambar atau 
foto yang berhubungan dengan masalah dalam penelitian. Menurut 
Suharsimi Arikunto, “metode dokumen adalah metode pencarian dan 
pengumpulan data mengenai hal-hal berupa catatan, buku-buku, majalah 
maupun dokumen dan sebagainya”.
12
 
3. Interview (wawancara) 
Interview adalah dialog yang dilakukan oleh pewawancara untuk 
memperoleh informasi dari terwawancara.
13
 Wawancara dilakukan secara 
langsung dengan bertatap muka (face to face) antara responden dengan 
satu atau lebih dari satu pewawancara. Selain dengan cara bertatap muka, 
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wawancara dapat pula dilakukan melalui telepon.
14
 Pada penelitian ini, 
peneliti melakukan wawancara kepada salah satu pegawai PT. Bank 
Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan. 
F. Uji Validitas dan Realibilitas Instrument  
1. Uji Validitas  
Validitas adalah ketetapatan atau kecermatan suatu instrumen dalam 
mengukur apa yang ingin diukur. Validitas faktor yang diukur bila item 
yang disusun menggunakan lebih dari satu faktor (antara faktor yang satu 
dengan yang lain ada kesamaan). Pengukuran validitas faktor ini dengan 
cara mengorelasikan antara skor faktor (penjumlahan item dalam satu 
faktor) dengan skor total faktor (total keseluruhan faktor), sedangkan 
pengukuran validitas item dengan cara mengorelasikan antara skor item 
dengan skor total item.
15
 
Uji validasi digunakan untuk mengetahui kelayakan butir-butir 
pernyataan dalam suatu daftar pernyataan dalam mendefinisikan suatu 
variabel tertentu. Uji validitas dilakukan pada suatu pernyataan dan hasilnya 
dapat dilihat melalui hasil r-hitung (nilai pearson correlation) yang 
dibandingkan dengan r-tabel, dimana r-tabel dapat diperoleh melalui df 
(degree off freedom) = n-2 (signifikan 5%, n= jumlah sampel). Jika nilai 
positif dan r hitung  ≥ r tabel, maka item dapat dinyatakan valid, dan jika r 
hitung  ≤  r tabel, maka item dinyatakan tidak valid.
16
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2. Uji Reliabilitas  
Reliabilitas adalah indikator tingkat keandalan atau kepercayaan 
terhadap suatu hasil pengukuran. Suatu pengukuran disebut reliabel atau 
memiliki keandalan jika konsisten memberikan jawaban yang sama.
17
 Uji 
reliabilitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana hasil pengukuran tetap 
konsisten dari istrumen sebagai alat ukur sehingga hasil pengukuran dapat 
dipercaya hanya apabila dalam beberapa kali pelaksanaan pengukuran 
terhadap kelompok subjek yang homogeny diperoleh hasil yang relatif yng 
sama selama aspek dalam diri subjek memang belum berubah. Berdasarkan 
kriteria tersebut maka penelitian ini apabila nilai r > 0,6 maka instrument 
tersebut dinyatakan reliabel, dan apabila nilai r < 0,6 maka instrument 
tersebut dinyatakan tidak reliabel.
18
 
Pengujian reabilitas instrumen dapat dilakukan secara eksternal maupun 
internal.Secara eksternal dapat dilakukan dengan test-retest (stability), 
equivalen dan gabungan keduanya.Secara internal reabilitas instrumen dapat 




G. Tehnik Analisa Data  
Setelah data terkumpulkan dari hasil pengumpulan data, makaakan 
dilakukan analisis data. Teknik analisa data yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah: 
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1. Analisis Statistik Deskriptif  
Statistik deskriptik adalah statistik yang berfungsi untuk 
mendeskripsikan atau memberi gambaran terhadap objek yang diteliti 
melalui data sampel atau populasi sebagaimana adanya, tanpa melakukan 
analisis dan membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum. Pada statistik 
deskriftif ini, akan dikemukakan cara-cara penyajian data dengan tabel biasa 
maupun distribusi frekuensi; grafik garis maupun batang; diagram 
lingkaran; piktogram; penjelasan kelompok melalui modus, median, mean, 
dan variasi kelompok melalui rentang dan simpangan baku.
20
 
2. Uji Normalitas  
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah populasi data 
berdistribusi normal atau tidak. Uji ini biasanya digunakan untuk mengukur 
data berskala ordinal, interval, ataupun rasio. Jika analisis menggunakan 
metode parametrik, maka persyaratan normalitas harus terpenuhi, yaitu data 
berasal dari disribusi yang normal. Jika data tidak berdistribusi normal atau 
jumlah sampel sedikit dan jenis data adalah nominal atau ordinal maka 
metode yang digunakan adalah statistik nonparametrik.
21
 
Kelebihan dari uji ini adalah sederhana dan tidak menimbulkan 
perbedaan persepsi diantara satu pengamat dengan pengamat yang lain, 
yang sering terjadi pada uji normalitas dengan menggunakan grafik. Untuk 
menguji normalitas dalam penelitian ini akan digunakan uji Kolmogorow-
                                                             
20Sugiyono, Op. Cit., hlm. 29. 





Smirinov (K-S) dengan menggunakan taraf signifikan 0.05. Data dinyatakan 
berdistribusi normal jika signifikan lebih besar dari 5% atau 0.05. 
3. Uji Koefisien Determinan (R2) 
Koefisien determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel independen 
terhadapap variabel dependen. Semakin besar nilai koefisien determinasi, 
maka semakin baik kemampuan variabel independen menerangkan variabel 
dependen.Jika determinasi mendekati (R
2
) semakin besar (mendekati satu), 
maka dapat dikatakan bahwa pengaruh variabel independen adalah besar 
terhadap variabel dependen.Sebaliknya jika determinasi (R
2
) semakin kecil 
(mendekati nol), maka dapat dikatakan bahwa pengaruh variabel dependen 
semaki kecil. Hal ini berarti model yang digunakan tidak kuat untuk 
menerangkan pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. 
4. Analisis Regresi  Linier Sederhana  
Analisis regresi linier sederhana yaitu suatu teknik untuk menentukan 
kolerasi antara variabel bebas dengan variabel terikat. Model regresi linier 
sederhana ini yang paling sederhana adalah regresi dua variabel, yang terdiri 
dari satu variabel terikat satu variabel bebas. 
Penelitian ini menggunakan analisis regresi linier sederhana 
dilandaskan pada hubungan fungsional ataupun kausal satu variabel terikat 





untuk menyatakan ada atau tidaknya hubungan dan seberapa besar 






 Y = Variabel dependen  
 a =  Konstanta 
 b  = Koefesien regresi 
 X         = Variabel independen 
H. Uji Hipotesis 
1. Uji Signifikan Parsial (Uji t) 
Uji t digunakan untuk mengetahui apakah variabel-variabel independen 
secara parsial berpengaruh nyata atau tidak terhadapvariabel. Uji t juga 
menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelas secara 
individual dalam menerangkan variasi terikat. Penentuan tabel distribusi t 
dicari menggunakan tingkat signifikan 5 persen, df = n-k-1 atau 27-1-1 = 
25 (n adalah jumlah sampel dan k adalah jumlah variabel independen). 
Kriteria pengujian yang digunakan sebagai berikut: 
Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa besar pengaruh 
satu variabel bebas secara individu dalam menerangkan variasi variabel 
terikat. Hipotesis nol (H0) yang akan diuji adalah apakah suatu parameter 
(b1) sama dengan nol. Artinya, apakah suatu variabel bebas bukan 
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merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel terikat. Hipotesis 
alternatifnya (Ha) parameter suatu variabel tidak sama dengan nol, 
artinya variabel tersebut merupakan variabel penjelas yang signifikan 
terhadap variabel terikat. Dalam hal ini ada dua cara untuk menguji 
apakah pemberian insentif berpengaruh terhadap kinerja karyawan, 
kriteria pengujian adalah sebagai berikut:
23
 
a) Jika thitung> dari ttabel, maka Ha diterima 
b) Jika thitung< dari ttabel, maka Ha ditolak 
 
 
                                                             






HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang 
Padangsidimpuan 
1. Sejarah Singkat  PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang 
Padangsidimpuan 
PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk didirikan pada 24 Rabius Tsani 
1412 H atau 1 Nopember 1991, diprakarsai oleh Majelis Ulama Indonesia 
(MUI) dan Pemerintah Indonesia, dan memulai kegiatan operasinya pada 27 
Syawal 1412 H atau 1 Mei 1992. Dengan dukungan nyata dari eksponen 
Ikatan Cendekiawan Muslim se-Indonesia (ICMI) dan beberapa pengusaha 
Muslim, pendirian Bank Muamalat juga menerima dukungan masyarakat.  
Pada tanggal 27 Oktober 1994, Bank Muamalat berhasil menyandang 
predikat sebagai Bank Devisa. Pengakuan ini semakin memperkokoh posisi 
Perseroan sebagai bank syariah pertama dan terkemuka di Indonesia dengan 
beragam jasa maupun produk yang terus dikembangkan.
1
 Saat ini Bank 
Mumalat memberikan layanan bagi lebih dari 4,3 juta nasabah melalui 457 
gerai yang tersebar di 33 provinsi di Indonesia. Jaringan BMI didukung pula 
oleh aliansi melalui lebih dari 4000 Kantor Pos Online/SOPP di seluruh 
Indonesia, 1996 ATM, serta 95.000 merchant debet. BMI saat ini juga 
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merupakan salah satu bank syariah yang telah membuka cabang luar negeri, 
yaitu di Kuala Lumpur, Malaysia. Selain itu Bank Muamalat memiliki 
produk shar-e gold (bagikan emas) dengan teknologi chip (kepingan) 
pertama di Indonesia yang dapat digunakan di 170 negara dan bebas biaya 
diseluruh merchant (pedagang) berlogo visa. Sebagai Bank Pertama Murni 
Syariah, bank muamalat berkomitmen untuk menghadirkan layanan 
perbankan yang tidak hanya comply (memenuhi) terhadap syariah, namun 
juga kompetitif dan aksesibel bagi masyarakat hingga pelosok nusantara. 
PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk membuka cabang di kota 
Padangsidimpuan pada tanggal 03 Juli 2003. Untuk peresmian pada saat itu 
dibuka secara resmi oleh Dewan Komisaris dari kantor pusat Jakarta beserta 
rombongan bersama bapak Andi Bukhari kepala cabang Medan dan 
disaksikan oleh Muspida, MUI, Kementrian Agama, Pejabat setempat serta 
seluruh karyawan yang pada saat itu berjumlah 16 orang. PT. Bank Muamalat 
Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan terletak di Jalan Gatot Subroto No. 
08. Lokasi ini sangat mudah untuk dijangkau karena tempat kantornya berada 
pada pusat kota Padangsidimpuan yang terletak pada jalan protokol di 
samping Horas Bakery dan dekat dengan lokasi perkantoran Polres, 
Pengadilan Negeri Kota Padangsidimpuan serta perkantoran lainnya.
2
 Jumlah 
karyawan pada Cabang Padangsidimpuan sebanyak 38 orang karyawan, 
sedangkan jumlah karyawan Kantor Cabang dan Kantor Cabang Pembantu 
(KCP) seluruhnya sebanyak 72 orang karyawan. Sedangkan jumlah ATM 






sebanyak 11 unit, diantaranya: 3 unit di cabang (1 unit di Goti, 1 unit di 
pesantren Al-Azhar Bi’ Ibadillah, 1 unit di SPBU Padangmatinggi), 3 unit di 
Kantor Cabang Pembantu (Rantau Parapat), 2 unit di Panyabungan, 2 unit di 
Sibuhuan, dan 1 unit di Sibolga. 
2. Visi dan Misi PT. Bank Muamalat Indonesia 
Visi adalah cara pandang jauh kedepan kemana perusahaan harus 
dibawa, harus dapat eksis, ansipatif dan inovatif. Visi merupakan suatu 
gambaran yang menentang tentang keadaan masa depan yang diinginkan 
oleh manajemen dan stake holder (pemegang taruhan). Adapun visi dan misi 
PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk yaitu: 
Visi:“The Best Islamic Bank and Top 10 Bank in Indonesia with Strong 
Regional Presence”. 
Misi dari PT.  Bank Muamalat Indonesia adalah Membangun lembaga 
keuangan syariah yang unggul dan berkesinambungan dengan penekanan 
pada semangat kewirausahaan berdasarkan prinsip kehati-hatian, 
keunggulan sumber daya manusia yang islami dan profesional serta 




3. Struktur Organisasi 
Adapun struktur organisasi PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang 
Padangsidimpuan dapat dilihat pada gambar di bawah in: 
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4. Produk dan Layanan 
Produk dan layanan pada PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk 





































1. Giro Muamalat Attajary 
iB 
2. Giro Muamalat Ultima iB 
(Perorangan dan Institusi) 
1. Tabungan Muamalat iB 
2. Tabungan Muamalat 
Dollar 
3. Tabungan Muamalat iB 
Haji dan Umroh 
4. Tabungan Muamalat 
Umrah iB 
5. TabunganKu 
6. Tabungan Muamalat 
Rencana iB 
7. Tabungan Muamalat 
Prima iB  
8. Tabungan iB Muamalat 
Sahabat 






































1. Muamalat Remmitance iB 
2. Remmitance BMI-May Bank, Remmitance 
BMI-BMMB, Remmitance BMI-NCB 
3. Kartu Shar-E Debit, Bancassurance 
4. Bank Garansi, Ekspor 
5. Impor 
6. SKBDN 
7. Letter of Credit, Standby LC 
















1. KPR Muamalat iB 
2. Pembiayaan Muamalat 
Umroh 
3. Pembiayaan iB Muamalat 
Pensiun 
4. Pembiayaan iB Muamalat 
Mutiguna. 
1. Pembiayaan Modal Kerja 
2. Pembiayaan Modal Kerja 
LKM Syariah 
3. Pembiayaan Rekening Koran 
Syariah 
4. Pembiayaan Jangka Pendek 
BPRS iB 
5. Pembiayaan iB Asset 
Refinance Syariah. 
 
1. Pembiayaan Investasi 







B. Uji Validitas dan Realibilitas Instrument  
1. Uji Validitas  
Tabel 4.1 




Nilai rhitung Nilai rtabel Interprestasi 




jika rhitung > rtabel 







INS2 0,636 Valid 
INS3 0,481 Valid 
INS4 0,715 Valid 
INS5 0,839 Valid 
INS6 0,508 Valid 
INS7 0,608 Valid 
INS8 0,753 Valid 
INS9 0,688 Valid 
INS10 0,613 Valid 
INS11 0,591 Valid 
INS12 0,622 Valid 
INS13 0,727 Valid 
Sumber : Hasil output SPSS versi 22 (data diolah 2018) 
  Dari hasil uji validitas variabel insentif (X) pada tabel 4.1 dapat dilihat 
melalui hasil rhitung yang dibandingkan dengan  rtabel, dimana r tabel dapat 
diproleh melalui df = n-k-1 (signifikan 5%n= jumlah sampel), jadi df = 27-
1-1= 25, maka diperoleh rtabelsebesar 0.3809. Maka dapat simpulkan rhitung > 
rtabel. Hal ini menunjukkan bahwa semua item pernyataan dinyatakan valid. 
Tabel 4.2 




Nilai rhitung Nilai rtabel Interprestasi 





KN2 0,660 Valid 
KN3 0,621 Valid 





KN5 0,803 Instrument valid 
jika rhitung > rtabel 







KN6 0,510 Valid 
KN7 0,713 Valid 
KN8 0,784 Valid 
KN9 0,630 Valid 
KN10 0,673 Valid 
KN11 0,576 Valid 
KN12 0,550 Valid 
KN13 0,762 Valid 
Sumber: Hasil output SPSS versi 22 (data diolah 2018) 
Dari hasil uji validitas variabel kinerja karyawan (Y) pada tabel 4.2 
dapat dilihat melalui hasil rhitung  yang dibandingkan dengan rtabel, dimana 
rtabel dapat diproleh melalui df = n- k-1 (signifikan 5%n= jumlah 
sampel),jadi df = 27-1-1= 25, maka diperoleh rtabel sebesar0.3809. Maka 
dapat disimpulkan rhitung > rtabel. Hal ini menunjukkan bahwa semua item 
pernyataan dinyatakan valid. 
2. Uji Reliabilitas  
Tabel 4.3 
Hasil Uji Reliabilitas Insentif 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.889 13 
Sumber : Hasil output SPSS versi 22 (data diolah 2018) 
Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana hasil 
pengukuran tetap konsisten dari istrumen sebagai alat ukur sehingga hasil 
pengukuran dapat dipercaya. Maka penelitian ini apabila nilai r > 0,6 maka 
instrument tersebut dinyatakan reliabel, dan apabila nilai r < 0,6 maka 





Berdasarkan hasil tabel reliability statistic di atas menunjukkan bahwa 
nilai Cronbach Alpha untuk variabel insentif sebesar 0,823 > 0,6 sehingga 
dapat disimpulkan bahwa variabel isentif (X) adalah reliabel. 
Tabel 4.4 
Hasil Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.897 13 
Sumber : Hasil output SPSS versi 22 (data diolah 2018) 
Berdasarkanhasil tabel  reliability statistic di atas menunjukkan bahwa 
nilai Cronbach  Alpha untuk variabel kinerja karyawan sebesar 0,89  > 0,6  
sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel kinerja karyawan (Y) adalah 
reliabel.  
C. Tehnik Analisa Data  
Setelah data terkumpulkan dari hasil pengumpulan data, maka akan 
dilakukan analisis data. Teknik analisa data yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah: 
1. Analisis Statistik Deskriptif  
Tabel 4.5 
Hasil Uji Statistik Deskriptif 
 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
INSENTIF 27 41.00 62.00 52.5926 5.98241 
KINERJA 27 41.00 62.00 54.6296 5.96882 
Valid N 
(listwise) 
27     





Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa variabel insentif dengan 
jumlah data (N) sebanyak 27 mempunyai nilai mean sebesar Rp 525.926 
dengan nilai minimum 41.00 dan nilai maksimum 62.00 serta standar 
deviasinya sebesar Rp 598.241. Untuk variabel variabel kinerja karyawan 
dengan jumlah data (N) sebanyak 27 mempunyai nilai mean sebesar Rp 
546.296 dengan nilai minimum 41,00 dan nilai maksimum 62,00 serta 
standar deviasinya sebesar Rp 596.882 
2. Uji Normalitas  
Untuk menguji normalitas dalam penelitian ini akan digunakan uji 
Kolmogorow-Smirinov (K-S) dengan menggunakan taraf signifikan 0.05. 




One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 INSENTIF KINERJA 











Absolute .123 .146 
Positive .075 .108 
Negative -.123 -.146 
Test Statistic .123 .146 





a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 





Berdasarkan hasil output di atas dapat dilihat nilai dari Asymp. Sig (2-
tailled) dapat diketahui bahwa nilai signifikansi untuk data insentif sebesar 
0,200dan data kinerjakaryawan sebesar 0,143. Karena nilai lebih dari 0.05 
jadi kesimpulannya data insentif dan data kinerjakaryawanberdistribusi 
normal. Artinya insentif mempengaruhi kinerja karyawan karena dapat 
dilihat dari nilai Asymp. Sig. (2-tailled). 
3. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Tabel 4.7 




Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .711
a
 .505 .485 4.28147 
Sumber: Hasil Output SPSS versi22 (data diolah 2018) 
Berdasarkan tabel di atas diperoleh angka R
2 
(R square) sebesar 0.505. 
Hal ini menunjukkan bahwa persentase variasi variabel independen dapat 
menjelaskan variabel dependen sebesar 50,5% sedangkan sisanya 49,5% 
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini. 
Dalam arti lain bahwa masih ada variabel independen lain yang 
mempengaruhi kinerja karyawan yaitu efektifitas dan efisiensi, 








4. Analisis Regresi  Linier Sederhana  
Tabel 4.8 










T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 17.331 7.428  2.333 .028 
INSENTIF .709 .140 .711 5.053 .000 
a. Dependent Variabel: KINERJA 
Sumber: Hasil Output SPSS 22 (data diolah 2018) 
Berdasarkan persamaan regresi linear berganda dari hasil perhitungan di 
atas dapat  dirumuskan sebagai berikut:
4
 
 Y = α+ bX + ℮  
KN= 17.331 + 0.709INS + e 
 
Persamaan regresi linear sederhana tersebut dapat dijelaskan sebagai 
berikut:  
a. Nilai konstanta sebesar 17.331satuan artinya jika variabel insentif (X) 
nilainya 0, maka kinerja karyawan (Y) nilainya 17.331 satuan 
b. Nilai koefisien regresi variabel insentif bernilai positif yaitu 0.709 ini 
dapat diartikan bahwa setiap peningkatan insentif sebesar 1 satuan maka 




                                                             






D. Uji Hipotesis 
1. Uji Signifikan Parsial (Uji t) 
Tabel 4.9 









T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 17.331 7.428  2.333 .028 
INSENTIF .709 .140 .711 5.053 .000 
a. Dependent Variabel: KINERJA 
Sumber: Hasil Output SPSS 22 (data diolah 2018) 
Berdasarkan tabel 4.9 di atas, pengujian signifikansi pengaruh variabel 
bebas secara parsial terhadap variabel terikat menggunakan uji t. Untuk 
mencari ttable diuji pada taraf signifikan 0.05 (5%) dengan df = n-k-1 atau 27-
1-1 = 25(n adalah jumlah sampel dan k adalah jumlah variabel independen), 
sehingga diperoleh nilai ttabel  yaitu 1,708 dengan membandingkan thitung 
dengan ttabel (lihat lampiran ttabel). 
Berdasarkan kriteria pengujian parsial yang ditentukan, Insentif 
memiliki thitung sebesar 5.053. Jadi, thitung  >  ttabel yaitu (5.053 > 1,708) dan 
menghasilkan nilai taraf signifikan < 0,05 yaitu (0,028 < 0,05) maka dapat 
disimpulkan H0 ditolak dan Ha diterima, artinya terdapat pengaruh dan 
signifikan pemberian insentif terhadap kinerja karyawan.  
E. Pembahasan Hasil Penelitian 
Penelitian berjudul pengaruh pemberian insentif terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang 






insentif terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil analisis, maka 
pembahasan tentang hasil penelitian ini adalah: 
Pengaruh pemberian insentif terhadap kinerja karyawan berdasarkan 
hasil penelitian ini mendukung hipotesis, bahwa terdapat pengaruh 
pemberian insentif terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Muamalat 
Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan. Hal ini diproleh dari nilai 
signifikan variabel pemberian insentif sebesar 0,028 artinya lebih kecil dari 
0,05. Hasil dari koefisien determinan (R
2
) sebesar 0,505 atau 50,5%. 
Perhitungn koefisien determinasi menujukkan bahwa pemberian insentif 
mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 50.5% sedangkan sisanya 49,5% 
dipengaruhi oleh faktor lain yaitu efektifitas dan efisiensi, tanggungjawab, 
disiplin, inisiatif, insentif. Uji hipotesis menunjukkan bahwa terdapat 
pengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank 
Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan. Hal tersebut 
dibuktikan dari thitung  > ttabel (5.053 > 1,708) sehingga menyebabkan bahwa 
pemberian insentif memiliki pengaruh dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang 
Padangsidimpuan. Berdasarkan uji analisis regresi sederhana yaitu terdapat 
pengaruh dan signifikan pemberian insentif terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan. Artinya 
apabila pemberian insentif diberikan secara sesuai maka akan meningkatkan 





insentif sebesar 5.053 menyatakan bahwa setiap kenaikan pemberian 
insentif 1 satuan akan menigkatan kinerja karyawan sebesar 5.053 satuan. 
Hasil penelitian ini sesuai dan didukung oleh T. Hani Handoko pada 
tahun 1988 dalam buku “Manajemen Personalia Dan Sumber Daya 
Manusia” sesuai dengan teori yang dijelaskan pada halaman 5, bahwa  
pemberian insentif merupakan perangsang yang ditawarkan kepada 
karyawan untuk melaksanakan kerja sesuai atau lebih tinggi dari standar-
standar yang ditetapkan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang diteliti 
oleh Maziah dengan judul penelitiannya“pengaruh pemberian insentif 
terhadap kinerja karyawan pada PT. BNI Syariah Makassar” yang 
menjelaskan bahwa  pemberian insentif terdapat pengaruh dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan pada PT. BNI Syariah Makassar. Jadi dapat 
disimpulkan bahwa penelitian ini sejalan dengan buku dan penelitian 
terdahulu yang digunakan. 
F. Keterbatasan penelitian  
Seluruh rangkaian kegiatan dalam penelitian ini telah dilaksanakan sesuai 
dengan langkah-langkah yang sudah ditetapkan dalam metode penelitian hal ini 
dimaksud agar hasil yang diperoleh benar-benar objektif dan sistematis. 
Namun, untuk mendapatkan hasil yang sempurna dari suatu penelitian sangat 
sulit karena berbagai keterbatasan. 
Adapun keterbatasan-keterbatasan yang dihadapi peneliti selama penelitian 





1. Keterbatsan pada penggunaan variabel yang diteliti yaitu terbatas pada 
pemberian insentif dan kinerja karawan. Sedangkan masih banyak variabel 
lain yang dapat diteliti.  
2. Dalam penelitian peneliti mengalami kendala dalam pengisian angket 
(kuisioner) dimana peneliti meneliti tidak memiliki ruang yang cukup 
dalam menyebarkan angket. Dan untuk penelitian selanjutnya diharapkan 
agar lebih diberikan keleluasaan agar peneliti dapat mengontrol secara 














Berdasarkan hasil pembahasan yang telah dilakukan dalam penelitian ini, 
maka kesimpulan yang dapat diambil adalah sebagai berikut: 
Variabel pemberian insentif memiliki pengaruh terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk. Cabang Padangsidimpuan. 
Dapat dibuktikan dari hasil uji secara parsial (uji t) yang menghasilkan nilai 
taraf signifikan > 0,05 yaitu 0,020 > 0,05 dan untuk thitung > ttabel yaitu (1,808 > 
1,708). Atau Ha diterima. Maka dapat disimpulkan terdapat pengaruh dan 
signifikan pemberian insentif terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank 
Muamalat Indonesia, Tbk. Cabang Padangsidimpuan. 
B. Saran 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan, maka peneliti memberikan saran 
yang semoga bermanfaat sebagai berikut: 
1. Bagi karyawan, insentif terbukti memberikan pengaruh yang sifnifikan 
terhadap kinerja karyawan mereka dalam bekerja. Oleh karena itu, 
karyawan hendaknya menjadikan insentif sebagai penyemangat dalam 
bekerja. Selain itu harus selalu memperhatikan atau bahkan meningkatkan 
motivasi, khususnya untuk memperoleh insentif yang lebih besar. 
2. Bagi PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan 
hendaknya lebih memperhatikan karyawan, lebih memperhatikan hak-hak, 
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memberikan kesejahteraan, dan sebagainya agar mereka lebih loyal dan 
memiliki kinerja yang tinggi. 
3. Bagi peneliti selanjutnya, hendaknya dapat menganalisis faktor-faktor lain 
yang berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan pada PT. Bank 
Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Padangsidimpuan seperti pemberian 
gaji, kemampuan karyawan dan motivasi karyawan agar penelitian ini 
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Nama Ayah : Illiyas Siregar 
Pekerjaan : Wiraswasta 
Nama Ibu : Almh. Rosmina Siregar 
 
LATAR BELAKANG PENDIDIKAN 
1. SD Negeri 200306 Batunadua Tamat Tahun 2008 
2. SMP N. 6 Padangsidimpuan Tamat Tahun 2011 
3. SMA N. 7 Padangsidimpuan   2014 










No Pernyataan TanggapanResponden 
SS S KS TS STS 
1. Perusahaan memberikan bonus sesuai dengan 
kinerja. 
     
2. Bonus yang saya 
terimamembuatsayasemangabekerja. 
     
3. Perusahaan menyediakan program 
pensiununtukharituasaya. 
     
4. Tunjangan yang diberikan tidak menimbulkan 
motivasi kerjasaya. 
     
5. Tunjangan yang diberikan dapat meningkatkan 
semangat kerja. 
     
6. Perusahaan tidak mengahargai prestasi saya.      
7. Bonus yang 
diberikanperusahaandapatmembantukebutuhan
saya. 
     
8. Tunjanganlembur yang 
sayaterimamembuatsayabekerjalebihrajin. 
     
9.  Sayamerasadihargaidengan bonus yang 
diterima. 




     
11. Sayamerasapimpinanperusahaanmemberikan 
bonus tidaksesuaipekerjaan 
     
12. Degantunjangan yang 
diberikanperusahaansangatmembantukebutuha
nkaryawan. 
     
13. Tunjangankesehatan yang 
diberikankepadasayasangatmembantukebutuha
nsaya 










B. Angket KinerjaKaryawan 
 
No Pernyataan TanggapaResponden 
SS S KS TS STS 




     
3. Pekerjaan yang sayalakukansesuaidengan target 
yang direncanakan 
     
4. Dengankerjasamadapatmeningkatkanhasilkerja 
yang lebihbaik. 
     
5. Sayatidakmenyelesaikanpekerjaandenganbenar.      
6. Selamabekerja, 
sayaberusahalebihbaikdarirekankerja 
     
7. Target yang 
direncanakantidaksesuaidengankenyataannya 
     
8. Sayamengerjakantugas yang 
diberikansesuaidengan target. 
     
9. Dengankerjasamadapatmempererathubungan 
sesame karyawan. 
     
10. Sayabertanggungjawabterhadaphasilkerja yang 
dicapai. 
     
11. Sayaselalumenyusunproduksesuaidengantempatn
ya 
     
12. Sayatidakpernahmenyelesaikanpekerjaandengan
kerjasama 
     
13 Dalammengerjakantugassayatidakpernahmelaku
kankesalahan 





Hasil Angket Variabel 
Insentif (X) 
No.  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 Total 
1 4 3 4 3 4 4 3 3 4 2 4 5 3 46 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 2 47 
3 4 3 4 3 4 5 5 4 4 3 4 4 4 51 
4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 2 3 43 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 62 
6 5 4 5 4 5 4 3 3 4 5 4 4 4 54 
7 5 3 4 4 4 3 4 4 5 4 5 4 4 53 
8 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 57 
9 5 5 5 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 49 
10 5 3 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 56 
11 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 56 
12 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 61 
13 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 60 
14 5 4 4 4 5 3 4 5 5 4 5 5 4 57 
15 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 61 
16 4 5 3 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 59 
17 5 4 4 4 5 3 4 5 5 4 5 5 4 57 
18 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 3 4 5 57 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 51 
20 5 4 5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 54 
21 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 48 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 51 
23 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 41 
24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
25 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 48 
26 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 43 











Hasil Angket Variabel 
 Kinerja Karyawan (Y) 
NO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 TOTAL 
1 4 3 4 3 4 4 3 3 4 2 4 5 3 46 
2 4 4 4 4 4 4 5 5 3 3 5 5 4 54 
3 4 5 4 3 5 5 5 4 4 3 4 4 4 54 
4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 59 
5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 59 
6 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 60 
7 5 3 4 4 4 3 4 4 5 4 5 4 4 53 
8 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 57 
9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 62 
10 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 60 
11 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 56 
12 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 61 
13 5 3 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 56 
14 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 62 
15 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 61 
16 4 5 3 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 59 
17 5 4 4 4 5 3 4 5 5 4 5 5 4 57 
18 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 3 4 5 57 
19 5 4 5 5 5 3 5 4 4 4 5 5 5 59 
20 5 4 5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 54 
21 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 48 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 51 
23 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 41 
24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52 
25 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 48 
26 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 43 









Cronbach's Alpha N of Items 
.889 13 
 


























































































 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
INSENTIF 
27 41.00 62.00 52.5926 5.98241 
KINERJA 
27 41.00 62.00 54.6296 5.96882 
Valid N 





















One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 INSENTIF KINERJA 











Absolute .123 .146 
Positive .075 .108 
Negative -.123 -.146 
Test Statistic .123 .146 





a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 






































.505 .485 4.28147 .505 25.532 1 25 .000 
a. Predictors: (Constant), INSENTIF 





























t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 17.331 7.428  2.333 .028 
INSENTI
F 
.709 .140 .711 5.053 .000 




























t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 17.331 7.428  2.333 .028 
INSENTI
F 
.709 .140 .711 5.053 .000 





Tabel  r (Pearson Product Moment) 










Tingkat signifikansi untuk uji satu arah 
0.05  0.025  0.01  0.005  0.0005  0.05  0.025  0.01  0.005  0.0005  
Tingkat signifikansi untuk uji dua arah Tingkat signifikansi untuk uji dua arah 
0.1  0.05  0.02  0.01  0.001  0.1  0.05  0.02  0.01  0.001  
1 0.9877 0.9969 0.9995 0.9999 1.0000 51  0.2284  0.2706  0.3188  0.3509  0.4393  
2 0.9000 0.9500 0.9800 0.9900 0.9990 52  0.2262  0.2681  0.3158  0.3477  0.4354  
3 0.8054 0.8783 0.9343 0.9587 0.9911 53  0.2241  0.2656  0.3129  0.3445  0.4317  
4 0.7293 0.8114 0.8822 0.9172 0.9741 54  0.2221  0.2632  0.3102  0.3415  0.4280  
5 0.6694 0.7545 0.8329 0.8745 0.9509 55  0.2201  0.2609  0.3074  0.3385  0.4244  
6 0.6215 0.7067 0.7887 0.8343 0.9249 56  0.2181  0.2586  0.3048  0.3357  0.4210  
7 0.5822 0.6664 0.7498 0.7977 0.8983 57  0.2162  0.2564  0.3022  0.3328  0.4176  
8 0.5494 0.6319 0.7155 0.7646 0.8721 58  0.2144  0.2542  0.2997  0.3301  0.4143  
9 0.5214 0.6021 0.6851 0.7348 0.8470 59  0.2126  0.2521  0.2972  0.3274  0.4110  
10 0.4973 0.5760 0.6581 0.7079 0.8233 60  0.2108  0.2500  0.2948  0.3248  0.4079  
11 0.4762 0.5529 0.6339 0.6835 0.8010 61  0.2091  0.2480  0.2925  0.3223  0.4048  
12 0.4575 0.5324 0.6120 0.6614 0.7800 62  0.2075  0.2461  0.2902  0.3198  0.4018  
13 0.4409 0.5140 0.5923 0.6411 0.7604 63  0.2058  0.2441  0.2880  0.3173  0.3988  
14 0.4259 0.4973 0.5742 0.6226 0.7419 64  0.2042  0.2423  0.2858  0.3150  0.3959  
15 0.4124 0.4821 0.5577 0.6055 0.7247 65  0.2027  0.2404  0.2837  0.3126  0.3931  
16 0.4000 0.4683 0.5425 0.5897 0.7084 66  0.2012  0.2387  0.2816  0.3104  0.3903  
17 0.3887 0.4555 0.5285 0.5751 0.6932 67  0.1997  0.2369  0.2796  0.3081  0.3876  
18 0.3783 0.4438 0.5155 0.5614 0.6788 68  0.1982  0.2352  0.2776  0.3060  0.3850  
19 0.3687 0.4329 0.5034 0.5487 0.6652 69  0.1968  0.2335  0.2756  0.3038  0.3823  
20 0.3598 0.4227 0.4921 0.5368 0.6524 70  0.1954  0.2319  0.2737  0.3017  0.3798  
21 0.3515 0.4132 0.4815 0.5256 0.6402 71  0.1940  0.2303  0.2718  0.2997  0.3773  
22 0.3438 0.4044 0.4716 0.5151 0.6287 72  0.1927  0.2287  0.2700  0.2977  0.3748  
23 0.3365 0.3961 0.4622 0.5052 0.6178 73  0.1914  0.2272  0.2682  0.2957  0.3724  
24 0.3297 0.3882 0.4534 0.4958 0.6074 74  0.1901  0.2257  0.2664  0.2938  0.3701  
25 0.3233 0.3809 0.4451 0.4869 0.5974 75  0.1888  0.2242  0.2647  0.2919  0.3678  
26 0.3172 0.3739 0.4372 0.4785 0.5880 76  0.1876  0.2227  0.2630  0.2900  0.3655  
27 0.3115 0.3673 0.4297 0.4705 0.5790 77  0.1864  0.2213  0.2613  0.2882  0.3633  
28 0.3061 0.3610 0.4226 0.4629 0.5703 78  0.1852  0.2199  0.2597  0.2864  0.3611  
29 0.3009 0.3550 0.4158 0.4556 0.5620 79  0.1841  0.2185  0.2581  0.2847  0.3589  
30 0.2960 0.3494 0.4093 0.4487 0.5541 80  0.1829  0.2172  0.2565  0.2830  0.3568  
31 0.2913 0.3440 0.4032 0.4421 0.5465 81  0.1818  0.2159  0.2550  0.2813  0.3547  
32 0.2869 0.3388 0.3972 0.4357 0.5392 82  0.1807  0.2146  0.2535  0.2796  0.3527  
33 0.2826 0.3338 0.3916 0.4296 0.5322 83  0.1796  0.2133  0.2520  0.2780  0.3507  
34 0.2785 0.3291 0.3862 0.4238 0.5254 84  0.1786  0.2120  0.2505  0.2764  0.3487  
35 0.2746 0.3246 0.3810 0.4182 0.5189 85  0.1775  0.2108  0.2491  0.2748  0.3468  
36 0.2709 0.3202 0.3760 0.4128 0.5126 86  0.1765  0.2096  0.2477  0.2732  0.3449  
37 0.2673 0.3160 0.3712 0.4076 0.5066 87  0.1755  0.2084  0.2463  0.2717  0.3430  
38 0.2638 0.3120 0.3665 0.4026 0.5007 88  0.1745  0.2072  0.2449  0.2702  0.3412  
39 0.2605 0.3081 0.3621 0.3978 0.4950 89  0.1735  0.2061  0.2435  0.2687  0.3393  
40 0.2573 0.3044 0.3578 0.3932 0.4896 90  0.1726  0.2050  0.2422  0.2673  0.3375  
41 0.2542 0.3008 0.3536 0.3887 0.4843 91  0.1716  0.2039  0.2409  0.2659  0.3358  




43 0.2483 0.2940 0.3457 0.3801 0.4742 93  0.1698  0.2017  0.2384  0.2631  0.3323  
44 0.2455 0.2907 0.3420 0.3761 0.4694 94  0.1689  0.2006  0.2371  0.2617  0.3307  
45 0.2429 0.2876 0.3384 0.3721 0.4647 95  0.1680  0.1996  0.2359  0.2604  0.3290  
46 0.2403 0.2845 0.3348 0.3683 0.4601 96  0.1671  0.1986  0.2347  0.2591  0.3274  
47 0.2377 0.2816 0.3314 0.3646 0.4557 97  0.1663  0.1975  0.2335  0.2578  0.3258  
48 0.2353 0.2787 0.3281 0.3610 0.4514 98  0.1654  0.1966  0.2324  0.2565  0.3242  
49 0.2329 0.2759 0.3249 0.3575 0.4473 99  0.1646  0.1956  0.2312  0.2552  0.3226  





Titik Persentase Distribusi t (df = 1– 40) 
      pr 
 
df  
0.25  0.10  0.05  0.025  0.01  0.005  0.001  
0.50  0.20  0.10  0.050  0.02  0.010  0.002  
1 1.00000  3.07768  6.31375  12.70620  31.82052  63.65674  318.30884  
2 0.81650  1.88562  2.91999  4.30265  6.96456  9.92484  22.32712  
3  0.76489  1.63774  2.35336  3.18245  4.54070  5.84091  10.21453  
4  0.74070  1.53321  2.13185  2.77645  3.74695  4.60409  7.17318  
5  0.72669  1.47588  2.01505  2.57058  3.36493  4.03214  5.89343  
6  0.71756  1.43976  1.94318  2.44691  3.14267  3.70743  5.20763  
7  0.71114  1.41492  1.89458  2.36462  2.99795  3.49948  4.78529  
8  0.70639  1.39682  1.85955  2.30600  2.89646  3.35539  4.50079  
9  0.70272  1.38303  1.83311  2.26216  2.82144  3.24984  4.29681  
10  0.69981  1.37218  1.81246  2.22814  2.76377  3.16927  4.14370  
11  0.69745  1.36343  1.79588  2.20099  2.71808  3.10581  4.02470  
12  0.69548  1.35622  1.78229  2.17881  2.68100  3.05454  3.92963  
13  0.69383  1.35017  1.77093  2.16037  2.65031  3.01228  3.85198  
14  0.69242  1.34503  1.76131  2.14479  2.62449  2.97684  3.78739  
15  0.69120  1.34061  1.75305  2.13145  2.60248  2.94671  3.73283  
16  0.69013  1.33676  1.74588  2.11991  2.58349  2.92078  3.68615  
17  0.68920  1.33338  1.73961  2.10982  2.56693  2.89823  3.64577  
18  0.68836  1.33039  1.73406  2.10092  2.55238  2.87844  3.61048  
19  0.68762  1.32773  1.72913  2.09302  2.53948  2.86093  3.57940  
20  0.68695  1.32534  1.72472  2.08596  2.52798  2.84534  3.55181  
21  0.68635  1.32319  1.72074  2.07961  2.51765  2.83136  3.52715  
22  0.68581  1.32124  1.71714  2.07387  2.50832  2.81876  3.50499  
23  0.68531  1.31946  1.71387  2.06866  2.49987  2.80734  3.48496  
24  0.68485  1.31784  1.71088  2.06390  2.49216  2.79694  3.46678  
25  0.68443  1.31635  1.70814  2.05954  2.48511  2.78744  3.45019  
26  0.68404  1.31497  1.70562  2.05553  2.47863  2.77871  3.43500  
27  0.68368  1.31370  1.70329  2.05183  2.47266  2.77068  3.42103  
28  0.68335  1.31253  1.70113  2.04841  2.46714  2.76326  3.40816  
29  0.68304  1.31143  1.69913  2.04523  2.46202  2.75639  3.39624  
30  0.68276  1.31042  1.69726  2.04227  2.45726  2.75000  3.38518  
31  0.68249  1.30946  1.69552  2.03951  2.45282  2.74404  3.37490  
32  0.68223  1.30857  1.69389  2.03693  2.44868  2.73848  3.36531  
33  0.68200  1.30774  1.69236  2.03452  2.44479  2.73328  3.35634  
34  0.68177  1.30695  1.69092  2.03224  2.44115  2.72839  3.34793  
35  0.68156  1.30621  1.68957  2.03011  2.43772  2.72381  3.34005  
36  0.68137  1.30551  1.68830  2.02809  2.43449  2.71948  3.33262  
37  0.68118  1.30485  1.68709  2.02619  2.43145  2.71541  3.32563  




39  0.68083  1.30364  1.68488  2.02269  2.42584  2.70791  3.31279  
40  0.68067  1.30308  1.68385  2.02108  2.42326  2.70446  3.30688  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
